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 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี    มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกตามตัวแปรดานคุณลักษณะสวนบุคคลและ
ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05   โดยกลุมตัวอยางเปน
ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา มีจํานวนทั้งสิ้น 418 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ไดแก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการศึกษาวิจัย พบวา 
 1. การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยรวมและเปนรายดาน 6 ดาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา  
ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน
และสิ่งแวดลอม   ดานรายไดและผลประโยชน  โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทุกดาน
และเปนรายดานอยูในระดับปานกลาง  
 2. การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยรวม
และเปนรายดาน  3 ดาน ผลการวิเคราะหพบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมทุกดานอยูในระดับสูง และเม่ือศึกษาเปนรายดาน พบวา ขาราชการในสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการ  ในดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายของ
องคการอยูในระดับปานกลาง ในดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว และในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน 
มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงสุด  
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3 พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความ 
กาวหนา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



 4. ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 ซ่ึงศึกษาตัวแปรอยางนอย 1 ตัวที่สามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ซ่ึงจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สัมพันธพหุคูณ พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดาน 
คุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณในการทํางาน  มีคาเทากับ 
0.2203 แสดงวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 ซ่ึงตัวแปรพยากรณดังกลาว 
สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ 4.85  และ
ในดานปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความกาวหนา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน มีคาเทากับ 0.7247 แสดงวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงผลการวิเคราะหตัวแปรดังกลาว สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการของ 
ขาราชการสังกัดกรมอุตนิุยมวิทยา ไดรอยละ 52.52  
 5. โดยสมการที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ไดแก โดยวิเคราะหตามตัวแปร
ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
  5.1 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
  ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 3.4597 + .2376 
(สถานที่ปฏิบัติงาน)   -.0872 (สถานภาพศิษยเกา) -.1032 (ประสบการณการทํางาน)  
  5.2 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 
  ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .2203 (สถานที่
ปฏิบัติงาน)   -.1336 (สถานภาพศิษยเกา) -.1389 (ประสบการณการทํางาน)  
 6. สมการที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือวิเคราะหตามตัวแปรดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก 
  6.1 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ  
  ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 1.2522 + .7044  
(ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  +.2021 (ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ) 
+ .1143 (ดานความกาวหนา) + .0919 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน) 
  6.2 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  
  ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .7247 (ปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  + .2614 (ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ)  +.1823  
(ดานความกาวหนา) + .1123 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน)  
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  The purpose of this research was to study the Factors Related to Organizational 
Commitment Of Government Officials under the Meteorological Department and to examine 
if the variables of personal data and job satisfaction have a significant impact upon their 
organizational commitment. The subjects were 418 persons of Government Officials under 
the Meteorological Department. The research instrument was the factors related to 
organizational commitment questionnaire. The data were analyzed by the multiple 
regression analysis. 
 The results of the study were as follows:  
 1. The study in level of job satisfaction Of Government Officials under the 
Meteorological Department which were job description, advancement, a immediate superior, 
interplay between associated and immediate superior, environment of work, income and 
gain. Analysis with mean and Standard Deviation found the Government Officials under the 
Meteorological Department have all job satisfaction levels at moderate. 
 2. The Organization Commitment of Government Officials under the Meteorological 
Department in overall and each of three areas were at high level. Except a strong belief and 
acceptance of goals the organization was at a moderate level, to be loyal to organization 
and hope for stay in organization and endeavor to work values was at the high level.  
 3. Analysis of the relationship between factors of qualities of a person's component 
work place, an alumnus and experience are related in organizational commitment of 
Government Officials under The Meteorological Department at .01 and .05 level and job 
satisfaction variables of six factors to related in organizational commitment at .01 level. 
 4. The following personnel's organizational committee of variables: factors of 
qualities of a person's component work place, an alumnus and experience are related in 
organizational commitment of Government Officials under The Meteorological Department at 
.01 and .05 level, The total were .2203 and significant at. This explain that organizational 
commitment were 4.85 percent. 



And factors of job satisfaction variables of six. The totals were .7247 significant at  .01. This 
explain that organizational commitment were 52.52 percent.   
 5. Results indicated that following equations proved to be statistically significant 
prediction of organizational commitment of Government Officials under the Meteorological 
Department. at .01 and .05 level: 
  5.1 in term of raw scores 
  Organizational commitment of persons = 3.4597 + .2376 (work place) - .0872 
(alumnus) - .1032 (experience)   
  5.2 in term of standard scores 
  Organizational commitment of persons = .2203 (work place) - .1336 (alumnus) - 
.1389 (experience)  
 6. Results indicated that following equations proved to be statistically significant 
prediction Of organizational commitment of Government Officials under the Meteorological 
Department at .01 as allocated by the job satisfaction: 
  6.1 in term of raw scores 
  Organizational commitment of persons = 1.2522 + .7044 (sum of satisfaction)  
+.2021 (job description) +.1143 (advancement) + .0919 (interplay between associated and 
immediate superior)   
  6.2 in term of standard scores 
   Organizational commitment of persons = .7247 (sum of satisfaction)  +.2614 
(job description) +.1823 (advancement) +.1123 (interplay between associated and 
immediate superior)   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 การบริหารงานขององคการตาง ๆ น้ัน เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ปจจัยหรือ
ทรัพยากรที่มีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จในการบริหารงานขององคการ คือ ตัวบุคลากรที่ปฏิบัติ 
งานในตําแหนงตาง ๆ ขององคการ  ซ่ึงองคการขนาดใหญทุกองคการจึงมักกําหนดใหมีหนวยงาน  
และเจาหนาที่โดยเฉพาะ ที่รับผิดชอบในดานการบริหารงานบุคคล และใหถือวาเปนภาระหนาที่  
ที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ ดังที่อนันตชัย คงจันทร (2532 : 34)  กลาววา องคการทุกองคการ
จะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กําหนดไดน้ัน การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการ
อยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง และในบรรดาทรัพยากรในองคการ บุคลากร
นับวาเปนปจจัยที่สําคัญในการนําความสําเร็จมาสูองคการ ดังน้ันผูบริหารจะตองดูแลใหบุคลากร
เหลานั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ก็จะ
ชวยใหงานขององคการมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับโยธิน ศันสนยุทธ 
(2530 : 60) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานสามารถลดการขาดงาน  การเปลี่ยนงานและ
อุบัติเหตุระหวางการทํางานได โดยความพึงพอใจในการทํางานนั้น มีผลตอความรูสึกผูกพัน 
ตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู   และถาหากบุคลากรในองคการขาดความพอใจในงานก็จะสงผล 
ตอประสิทธิภาพขององคการ   ในทางกลับกันถาหากบุคลากรในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการ 
และการบริหารงานขององคการที่ดี ก็จะเกิดความจงรักภักดี และทุมเทการทํางาน เพ่ือใหองคการ
ที่ตนเปนสมาชิกอยูสามารถดํารงอยูได 
 จากที่กลาวมาจะเห็นวา "ความผูกพันตอองคการ" มีความสัมพันธกับความรูสึกพึงพอใจ
ในงานและสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล ซ่ึงสเตียรส (Steers. 1977 : 46–56) 
ไดศึกษาวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ เพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคการสูงไปดวย ดังน้ันการศึกษาความผูกพันตอองคการ จึงจําเปนตองเขาใจถึงพฤติกรรมของ
แตละบุคคลในการทํางาน ซ่ึงประกอบขึ้นมาจากลักษณะเฉพาะของบุคคล และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน กลาวคือตัวบุคคลทุกคนตางมีพ้ืนฐานสวนตัวที่เปนของตนเอง และมีพฤติกรรมในการ
ทํางานที่แตกตางกัน ในเวลาเดียวกัน สภาพแวดลอมขององคการที่จัดไวน้ันก็มีสภาพเงื่อนไขใน
หลายลักษณะที่ตางกัน ทั้งในแงของลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน กฎเกณฑ
ระเบียบวิธีการปฏิบัติตาง ๆ มีผลทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทาํงานหรือไมพึงพอใจในการ
ทํางานได และสงผลใหเกิดความรูสึกผูกพันหรือไมผูกพันตอองคการไดเชนกัน (ธงชัย สันติวงษ. 
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2535) นอกจากนี้ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล  เชน  อายุ  การศึกษา  รายได  ลักษณะของงาน  
ความทาทายในงาน การมีอํานาจในการตัดสินใจ ตลอดจนประสบการณในการทํางาน ก็มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนเดียวกัน (อนันตชัย คงจันทร. 2532 : 34) 
 ซ่ึงความรูสึกผูกพันตอองคการนั้น  จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการ   เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง      ก็ยอมจะมีพฤติกรรมที่สงผลให
องคการบรรลุในเปาหมายที่กําหนดไว การขาดความผูกพันตอองคการจึงกลายเปนปญหาที่สําคัญ
มากขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับหนวยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ ที่ดําเนินงานโดยมีเปาหมาย
สําคัญในการใหบริการแกสาธารณชน สิ่งที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการไดน้ัน
อาจเกิดจากปจจัยหลาย ๆ ดาน เชน ในดานสภาพแวดลอมของการทํางาน หรือดานการบริหาร 
และปจจัยที่เกื้อหนุนตาง ๆ  ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน   จนรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ (บัญชา น่ิมประเสริฐ.  2542 : 2)  
 กรมอุตุนิยมวิทยา เปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ที่มีหนาที่ในการ
ใหบริการแกสังคมในดานการพยากรณสภาพลมฟาอากาศ โดยมีภาระหนาที่ในการตรวจวัดและ
พยากรณลักษณะลมฟาอากาศทั่วไป ตรวจวัดการสั่นสะเทือนของพื้นแผนดิน ตลอดจนวัดระดับนํ้า
ในแมนํ้าสําคัญ โดยการออกคําเตือนลักษณะอากาศรายและน้ําทวมอันจะเปนอันตรายตอชีวิตและ
ความเสียหายตอทรัพยสิน ซ่ึงวัตถุประสงคของกรมอุตุนิยมวิทยานั้น มีความประสงคที่จะให 
กรมอุตุนิยมวิทยาเปนองคกรที่ชํานาญการทางดานอุตุนิยมวิทยา  โดยสามารถปฏิบัติงานได 
ถูกตองรวดเร็วทันตอเหตุการณ และสอดคลองกับความตองการของสาธารณชน ทั้งในดาน 
การปองกันภัยพิบัติที่เกิดขึ้น รวมถึงการพัฒนาประเทศ โดยการปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน 
ขององคการอุตุนิยมวิทยาโลก และหนวยงานที่เกี่ยวของทางดานอุตุนิยมวิทยา รวมทั้งเปน 
ศูนยกลางทางวิชาการและสารสนเทศทางดานอุตุนิยมวิทยา เพ่ือนําไปสูการเปนศูนยกลาง
อุตุนิยมวิทยาในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต (กรมอุตุนิยมวิทยา. 2542 : 1) 
 ซ่ึงการบริหารงานของกรมอุตุนิยมวิทยา จะบรรลุตามวัตถุประสงคไดน้ัน จะตองอาศัย
ทรัพยากรที่เปนปจจัยพ้ืนฐาน เชน มีบุคลากรที่มีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ มีงบประมาณ
สนับสนุนในการดําเนินงานรวมทั้งระบบการบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพสิ่งสําคัญคือความ
รวมมือจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุก ๆ ฝาย โดยประดิษฐ ภัทรประสิทธิ์ (2543 : 8) กลาววา การ
จัดการโครงการตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงลงไดน้ัน  ตองอาศัยความรวมมือรวมใจจากขาราชการและ
พนักงานรัฐวิสาหกิจทุกฝาย ที่พรอมดวยสติปญญา มีความสามารถและที่สําคัญคือมีจิตมุงม่ันที่จะ
ทํางานเพื่อประเทศชาติและประชาชนอยางแทจริง และการที่จะไดรับความรวมมือจากบุคลากรได
น้ัน จะตองใหบุคลากรเห็นถึงความสําคัญของงานที่ตนปฏิบัติ วาเปนงานที่มีความสําคัญเปนอยาง
ยิ่งตอสาธารณชนและประเทศชาติ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ตนปฏิบัติ โดยถือวาเปนการ
ปฏิบัติงานเพื่อการชวยเหลือสังคม  และมีความเชื่อม่ันศรัทธาในการบริหารงานขององคการ มี
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ความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในองคการของตน ซ่ึงแสดงออกโดยการรวมมือ
กันแกไขปญหาและอุปสรรค และหากวาบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ก็จะทําให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงอาจสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการได    รวมถึง
ความมีประสิทธิภาพของการทํางานและความมีเสถียรภาพขององคการเพื่อใหองคการสามารถ
ดําเนินการในภาระกิจที่สําคัญขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ (กรมอุตุนิยมวิทยา. 2543)  
 แตในปจจุบันสภาพปญหาระหวางปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรที่ไมสัมพันธกนั คือมี
จํานวนบุคลากรนอยกวาจํานวนปริมาณงาน อันเนื่องจากการลาออก หรือการขอโอนยายไปยัง
หนวยงานอื่น ที่ใหผลตอบแทน หรือตําแหนงหนาที่การงานที่สูงกวา รวมถึงนโยบายการควบคุม
อัตรากําลังของรัฐบาล จึงทําใหจํานวนบุคลากรมีจํานวนที่ลดลง ประกอบกับในปจจุบันบุคลากรมี
การขอยายตนเองเพื่อเขาสูสวนกลางหรือในสวนของจังหวัดที่มีความพรอมในดานทรัพยากร และ
ศักยภาพในการทํางานที่ดีกวา จึงทําใหสวนภูมิภาคในบางเขตบางพื้นที่ในถิ่นกันดาลมบีุคลากรไป
ประจํานอยมาก อันเนื่องมาจากสภาพของการปฏิบัติงานและสถานที่ตั้ง รวมทั้งความปลอดภัย
ของบุคลากร และความสะดวกในการเดินทาง 
 ในฐานะที่ผูศึกษาเปนเจาหนาที่  ที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการภายในกรม
อุตุนิยมวิทยา มีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา และเพ่ือใหจุดมุงหมายของกรมอุตุนิยมวิทยาบรรลุตามวัตถุประสงค ดังที่
ไดกลาวมาแลวน้ัน ซ่ึงจากการศึกษาปญหาและรวมถึงอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากสภาพการทํางาน และ
ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน อันจากสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจเปนปจจัยที่จะสงผลใหเกิด
ความผูกพันตอองคการของขาราชการ อีกทั้งทางกรมอุตุนิยมวิทยายังมิไดมีการทําการศึกษาใน
เรื่องดังกลาว จึงทําใหผูศึกษาสนใจที่จะศึกษาวามีปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการแสวงหาแนวทาง ในการ
ปรับปรุงการบริหารงาน และเพ่ือเสรมิสรางความพึงพอใจในการทํางาน ตลอดจนสรางความ
ผูกพันตอองคการใหอยูในระดับที่ดีขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา จากปจจัยในดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยในดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
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 3. เพ่ือคนหาตัวทํานายความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
จากตัวแปรดานคุณลักษณะสวนบุคคล และตัวแปรดานความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  

 
ความสําคัญของการวิจัย 

จากผลการวิจัยน้ี จะทําใหทราบถึงปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอผูบริหารของสวนราชการสามารถ
นําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปรับปรุงการบริหารงานขององคการ  เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
ยกระดับความพึงพอใจในการทํางาน และความรูสึกผูกพันตอองคการของขาราชการใหอยูในระดับ
ที่ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ผลการวิจัยยังใชประกอบการทําแผนงานบุคคลในองคการใหมีความเหมาะสม  
ซ่ึงเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตของเนื้อหา 

 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาเฉพาะกลุมขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา    ที่ปฏิบัติงานทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยจําแนกตาม
สถานภาพ ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคลของขาราชการ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส 
ประสบการณในการทํางาน สถานภาพศิษยเกา สถานที่ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานสภาพการปฏบิัติงาน
และสิ่งแวดลอม  
ดานรายไดและผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน  ดานความกาวหนา  ซ่ึงจากปจจัยในดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานความ 
พึงพอใจในการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ เหลานี้ เปนปจจัยที่ 
สงผลกระทบตอกัน โดยกอใหเกิดเปนพฤติกรรมหรือความรูสึกผูกพันกับองคการที่แตกตางกัน 
และนาจะเปนปจจัยที่มีความสมัพันธหรือสงเสริมใหขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา มีความ 
ผูกพันตอองคการมากขึ้น 
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 2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ขาราชการที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค รวมทั้งสิ้น 954 คน  
         2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ไดแก  ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ที่ปฏิบัติ
หนาที่ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน 418 คน ซ่ึงไดมาโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสถานที่ปฏิบัติงาน วิธีการสุมกระทําโดยใชเลข
ประจําตําแหนงเปนหนวยสุม และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการใชตารางประมาณ
จํานวนของเครชีและมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง ดังน้ี  
  1. ขาราชการที่สังกัดสวนกลาง  จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น  429 คน ไดจํานวนกลุม
ตัวอยาง 201 คน  
  2. ขาราชการที่สังกัดสวนภูมิภาค จากจาํนวนประชากรทั้งสิ้น 525 คน ไดจํานวน
กลุมตัวอยาง 217 คน  
 
        3. ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาคนควาในครั้งน้ี ไดแก 

3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแกปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ซ่ึงประกอบดวย 

3.1.1 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล จําแนกเปน 
   3.1.1.1 เพศ จําแนกเปน   

1. ชาย   
2. หญิง 

   3.1.1.2 สถานภาพสมรส จําแนกออกเปน 3 กลุม คือ  
1. โสด  
2. สมรส  
3. หยา/แยกกันอยู 

   3.1.1.3  ประสบการณการปฏิบัติงาน จําแนกออกเปน  3 กลุม ดังน้ี  
1. นอยกวา 10 ป  
2. ระหวาง 10 - 20 ป   
3. มากกวา  20 ป 
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   3.1.1.4 สถานภาพศิษยเกา จําแนกออกเปน 3 กลุม 
      1. เคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา  
     2. หรือเคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยาตามหลักสูตรดังตอไปน้ี 
         2.1 หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน 
         2.2 หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง 

        2.3 หลักสูตรอ่ืน ๆ ในดานอุตุนิยมวิทยา 
    3. ไมเคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา และยังไมไดรับการฝกอบรม 
   3.1.1.5 สถานที่ปฏบิัติงาน แบงออกเปน 2 กลุม คือ  
    1. สวนกลาง  

   2. สวนภูมิภาค  
 3.1.2 ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก  

 3.1.2.1 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
  3.1.2.2 ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม 
  3.1.2.3 ดานรายไดและผลประโยชน 
  3.1.2.4 ดานการบังคับบัญชา 
  3.1.2.5 ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

  3.1.2.6 ดานความกาวหนา 
 3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี 

3.2.1 ดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายขององคการ  
3.2.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน  
3.2.3 ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่

จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว 
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       คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ซ่ึงประกอบดวย
ปจจัยดังตอไปน้ี  
  1.1 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัว ของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกไดดังน้ี 
   1.1.1  เพศ จําแนกเปน  ชาย  หญิง 
   1.1.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สภาพความเปนจริงของการอยูรวมกันของชาย 
หญิง โดยแบงออกเปน 3 กลุม คือ โสด สมรส หยา/แยกกันอยู 
   1.1.3  ประสบการณการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ปฏิบัติงานตั้งแตวันที่บรรจุเขารับราชการในกรมอุตุนิยมวิทยา จนถึงปจจุบันโดย
นับเปนจํานวนปที่ปฏิบัติ ซ่ึงจําแนกออกเปน  3 กลุม ดังน้ี  นอยกวา 10 ป  ระหวาง  10 - 20 ป  
และมากกวา  20 ป 
   1.1.4 สถานภาพศิษยเกา หมายถึง ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ซ่ึงเคย
เปนนักเรียนในหลักสูตรอุตุนิยมวิทยาชั้นตนของโรงเรียนอุตุนิยมวิทยา หรือเคยไดรับการฝกอบรม
ในหลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยา จากกรมอุตุนิยมวิทยา โดยจําแนกออกเปน 3 กลุม 
     1.1.4.1 เคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา  
    1.1.4.2 หรือเคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา ตามหลักสูตรดังตอไปน้ี 
   1.1.4.2.1 หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน 
   1.1.4.2.2 หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง 

  1.1.4.2.3 หลักสูตรอ่ืน ๆ ในดานอุตุนิยมวิทยา 
   1.1.4.3 ไมเคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา และยังไมไดรับการฝกอบรม 
   1.1.5 สถานที่ปฏิบัติงาน หมายถึง สถานที่ตั้งของหนวยงานที่ขาราชการผูน้ัน
ปฏิบัติงานอยู ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุม คือ  
   1.1.5.1 สวนกลาง หมายถึง สถานที่ปฏิบัติงานหรือสํานักงาน ซ่ึงตั้งอยูในเขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบดวย กรมอุตุนิยมวิทยา บางนา  กองอากาศการบิน ดอนเมือง  
   1.1.5.2 สวนภูมิภาค หมายถึง สถานที่ปฏิบัติงานหรือสํานักงานที่ปฏิบัติงาน 
ตั้งอยูในสวนของจังหวัดตาง ๆ ซ่ึงไมรวมสถานที่ปฏิบัติงานในเขตของกรุงเทพมหานคร 
 1.2 ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ภายใน
องคการ ที่ทําใหขาราชการที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา เกิดความรูสึกพอใจตอปจจัยตาง 
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ๆ ที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน จนเกิดความรูสึกวาตนเองไดรับการตอบสนองความ
ตองการ จนกระทั่งเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี 
  1.2.1 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูสึกของขาราชการที่มีตอ
งานที่ปฏิบัติวามีคุณคาทางสังคม และเปนงานที่ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติ มีความ
อิสระในการทํางาน 
  1.2.2 ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม  หมายถึง  ความรูสกึของ 
ขาราชการที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยมีบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี มีสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการทํางานและเอื้อตอการปฏิบัติงานมีเวลาและภารกิจสมดุลกัน มีระบบสื่อสารที่
เหมาะสม  
  1.2.3  ดานรายไดและผลประโยชน   หมายถึง    ความรูสึกของขาราชการตอ
รายไดหรือเงินคาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอกับรายจาย เชน เงินเดือน สวัสดิการ
ตาง ๆ  
   1.2.4 ดานการบังคับบัญชา หมายถึง   ความรูสึกของขาราชการที่มีตอ วิธีการ
ปกครอง และกระบวนการการบริหารที่ขาราชการไดรับจากผูบริหาร  
  1.2.5 ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง 
ความรูสึกของขาราชการที่มีตอผูบังคับบัญชา  โดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นในการแกไขปญหา และยอมรับในความสามารถ โดยการมอบหมายงานสําคัญ ๆ ใหปฏิบัติ 
และความรูสึกในการคบหาสมาคมกับเพ่ือนรวมงาน โดยการประสานงานและใหรวมมือกันในการ
ปฏิบัติเปนอยางดี และไดรับการยอมรับทั้งดานความคิดเห็นและผลงานของขาราชการ 
  
  1.2.6 ดานความกาวหนา  หมายถึง ความรูสึกของขาราชการที่ไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสเจริญกาวหนา มีการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ  และ
ไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และไดรับการสนับสนุนในการศึกษาอบรม 
 2. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่ขาราชการที่ปฏิบัติงานในองคการมีความรูสึก
และแสดงพฤติกรรมตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู โดยมีความเชื่อม่ันและยอมรับจุดมุงหมายของ
องคการ โดยการเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาขององคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไป ซ่ึงแสดงออกโดยการใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการ 
มีความภาคภูมิใจในการที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางานขององคการ   มีความหวงใยในอนาคตของ
องคการ พรอมที่จะปกปองชื่อเสียงขององคการและมีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกใน
องคการของตน ซ่ึงสามารถวัดไดจากดานองคประกอบ 3 องคประกอบ  คือ 
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 2.1 ดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายขององคการ   หมายถึง  
ความรูสึกที่ยอมรับและเห็นความสําคัญในภารกิจหลักและเปาหมายขององคการที่ตนทํางานอยู 
และมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนั้น 
 2.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน หมายถึง ความรูสึกที่
ตองการที่จะแกไขปญหาของงาน และเพิ่มความพยายามในการทํางานเพื่อใหภารกิจขององคการ
สําเร็จ  และมีคุณภาพสูงสุด 
  2.3 ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
สมาชิกภาพในองคการไว  หมายถึง  ความรูสึกรักและหวงใยที่มีตอองคการ และพรอมที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกในองคการไวโดยไมคิดจะโยกยายไปทํางานที่อ่ืน 
 3. ขาราชการ  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงตาง ๆ ทางราชการ ที่ปฏิบัติงานภายใน 
กรมอุตุนิยมวิทยา ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
 4. องคการ  หมายถึง หนวยงานหลักที่ประกอบไปดวยหนวยงานยอยภายใตการ
บริหารงานในระบบเดยีวกัน ในการศึกษาครั้งน้ี องคการ หมายถึง กรมอุตุนิยมวิทยา ซ่ึง
ประกอบดวยหนวยงานยอย ไดแก กอง ศูนยอุตุนิยมวิทยา และสถานีอุตุนิยมวิทยา ทั้งใน
สวนกลางและ 
สวนภูมิภาค 

 
สมมติฐานการวิจัย 
 ผูวิจัยตั้งสมมติฐานในการศึกษาคนควานี้คือ 

1. ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา  อยูในระดับปานกลาง 

2. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ในแตละดานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

3. ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

4. มีตวัแปรอยางนอย 1 ตัวแปรสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยาได 
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กรอบแนวคิดของการศึกษาคนควา 
 การศึกษาคนควาในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา      โดยกําหนดขอบเขตของการศึกษาเฉพาะ
กลุมขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ที่ปฏิบัติงานทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค ปจจัย
สาเหตุที่ทําการศึกษา คือ คุณลักษณะสวนตัวของขาราชการ  ซ่ึงประกอบดวย  เพศ สถานภาพ
สมรส  ประสบการณในการทํางาน สถานภาพศิษยเกา  สถานที่ปฏิบัตงิาน ซ่ึงจากการศึกษา
ผลงาน 
การวิจัยในหลายผลงาน เชน ผลการวิจัยของ สมชาย คงพิกุล (2531) ; อังคนา โกสียสวัสดิ์ 
(2534)  ; พรศักดิ์ ตระกูลชีวพานิตต  (2541) ; สุระ หีบโอสถ  (2540) ชฎาภา ประเสริฐทรง 
(2541) และผลงานการวิจัยของบัญชา น่ิมประเสริฐ (2542) รวมถึงผลงานการวิจัยของคนอื่น ๆ 
พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัวน้ัน เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ  
และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานนั้น เปนปจจัยที่สงผลกระทบตอกัน ซ่ึงกอใหเกิดเปน
พฤติกรรมในการทํางานหรือความรูสึกผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน  โดยการสังเคราะหปจจัย
ดานความพึงพอใจในการทํางานจากทฤษฎีสองปจจัย  ของเฮอรซเบอรก   (Herzberg's two  
Factors Theory)  ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานสภาพการ
ปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม ดานรายไดและผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานความกาวหนา รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน
ตาง ๆ และในดานการวัดความรูสึกผูกพันตอองคการนี้ ไดใชทฤษฎีของ พอรเตอร และลอเลอร 
(Porter & Lawler. 1987 : 216 – 217)   ซ่ึงประกอบดวยปจจัยดานตาง ๆ  ดังน้ี ดานความ
ศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายขององคการ   ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
ใหกับงาน   ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงาน และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
สมาชิกภาพในองคการไว  ซ่ึงจากปจจัยดังกลาวขางตน  เชน ปจจัยในดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธหรือสงเสริมใหขาราชการ
สังกัด 
กรมอุตุนิยมวิทยา  มีความผูกพันตอองคการมากขึ้น และสามารถทํานายความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการได ซ่ึงแสดงตามกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัยตอไปน้ี 

 
 
 
 
 



 11

 
 

กรอบแนวคิดของการศึกษาคนควา 

 เร่ืองการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 
 
 

1. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 
  1.1 เพศ  จําแนกเปน ชาย หญิง 
 1.2 สถานภาพสมรส  จําแนกเปน  
  1.2.1 โสด  
  1.2.2 สมรส  
  1.2.3 หยา/แยกกันอยู 
 1.3 ประสบการณในการทํางาน จําแนกออกเปน  3 
กลุม ดังน้ี  
  1.3.1 นอยกวา 10 ป  
  1.3.2 ระหวาง 10 - 20 ป   
  1.3.3 มากกวา  20 ป 
 1.4 สถานภาพศิษยเกา  โดยจําแนกออกเปน 3 กลุม 
   1.4.1 เคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา  
  1.4.2 เคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา  
  1.4.3 ไมเคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยาและยัง
ไมไดรับการฝกอบรม 
 1.5 สถานที่ปฏิบัติงาน จําแนกเปน 2 กลุม 
  1.5.1 สวนกลาง 
  1.5.2 สวนภูมิภาค 

2. ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน  
 2.1 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

2.2 ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม 
2.3 ดานรายไดและผลประโยชน 
2.4 ดานการบังคับบัญชา 
2.5ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 2.6 ดานความกาวหนา 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ของขาราชการสังกัด 
กรมอุตุนิยมวิทยา 

 
ประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี 
1. ดานความศรัทธาเชื่อม่ัน 
และการยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ  
2. ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามใหกับงาน  
3. ดานความจงรักภักดีเสียสละ
ตอหนวยงานและปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิก
ภาพในองคการไว 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอ
ตามลําดับหัวขอ ดังตอไปน้ี 

1. ประวัติและภาระหนาที่ความรับผิดชอบของกรมอุตุนิยมวิทยา 
 2. ความผูกพันตอองคการ 
 2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
   2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
   2.3 การวัดความผูกพันตอองคการ 
  2.4 ผลที่องคการไดรับจากความผูกพันตอองคการ 
 3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
  3.1 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีตอความผูกพันตอองคการ 

3.2 ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
  3.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

    3.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.2.3 องคประกอบและปจจัยที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.2.4 ผลที่องคการไดรับจากความพึงพอใจในการทํางาน 
 4. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
1. ประวัติและภาระหนาที่ความรับผิดชอบของกรมอุตุนิยมวิทยา 
 กรมอุตุนิยมวิทยา เปนหนวยงานราชการหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ซ่ึงมีหนาที่ใน
การใหบริการแกสังคมในดานการพยากรณสภาพลมฟาอากาศ โดยมีหนาที่ความรับผิดชอบในการ
พยากรณลักษณะลมฟาอากาศทั่วไป ออกคําเตือนลักษณะอากาศรายและน้ําทวมอันจะเปน
อันตรายตอชีวิต และกอความเสียหายตอทรัพยสิน ทําการตรวจและบันทึกสภาพลมฟาอากาศ 
การสั่นสะเทือนของพื้นแผนดิน    ตลอดจนวัดระดับนํ้าในแมนํ้าสําคัญ ๆ ของประเทศ ใหความ
รวมมือและประสานงานกับองคการอุตุนิยมวิทยาโลก องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
หนวยงานอุตุนิยมวิทยา และสถาบันวิทยาศาสตร ในประเทศตาง ๆ รวบรวมวิเคราะห จัดทําสถิติ
ขอมูลอุตุนิยมวิทยา อุตุนิยมวิทยาอุทก และระดับนํ้าในแมนํ้า ตลอดจนจัดพิมพเอกสารสถิติเพ่ือใช
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ในการวางแผนคํานวณและออกแบบ บริการขอมูลทางดานอุตุนิยมวิทยาเพื่อประโยชนในดานการ
ขนสงทางบกทางน้ํา และทางอากาศตลอดจนการเกษตรและกิจการอื่น ๆ แกทางราชการทหาร 
พลเรือน องคการและประชาชนทั่วไป     จัดระบบสื่อสารเพื่อรับ – สง รายงานอากาศและระดับนํ้า
ภายในประเทศและภูมิภาค ทําการศึกษาเรื่องราวของบรรยากาศและปรากฏการณที่เกี่ยวของกับ
ลมฟาอากาศ รวมทั้งสงเสริมใหบุคคลทั่วไปรูจักใชประโยชนของรายงานอุตุนิยมวิทยาในกิจกรรม
ตาง ๆ  เชน  การเกษตร  การประมง การอุตสาหกรรม เปนตน 
 
 1.1 ประวัติความเปนมาของกรมอุตุนิยมวิทยา 
 กรมอุตุนิยมวิทยาถือกําเนิดในกองทัพเรือโดยพลเรือเอกพระเจาบรมวงศเธอกรมหลวง
ชุมพร เขตอุดมศักดิ์ เม่ือวันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2449 ซ่ึงทรงนําวิชาอุตุนิยมวิทยา มาสอนใน
โรงเรียนนายเรือ และตอมาในป พ.ศ.2466 ไดเร่ิมดําเนินการทางดานอุตุนิยมวิทยากันอยางจริงจัง 
โดยดําเนินการงานอุตุนิยมวิทยาในกรมทดน้ํากระทรวงเกษตราธิการ และตอมาในปลายปไดจัดตั้ง
เปนแผนกอุตุนิยมศาสตรและสถิติ สังกัดกองรักษาน้ํา กรมทดน้ํา กระทรวงเกษตราธิการ (กรม
ชลประทาน ในปจจุบัน) และวันที่ 6 สิงหาคม พ.ศ.2479 โอนกิจการมารวมกับกองทัพเรือเปนกอง
อุตุนิยมวิทยา สังกัดกรมอุทกศาสตร กองทัพเรือ ในวันที่ 23 มิถุนายน พ.ศ.2485 ไดยกฐานะเปน
กรมอุตุนิยมวิทยา สังกัดกองทัพเรือ มีสถานที่ทําการตั้งอยูเลขที่ 612 ถนนสุขุมวิท ตําบลคลองตัน 
อําเภอพระโขนง กรุงเทพมหานคร (อุทยานเบญจสิริปจจุบัน) ตอมาวันที่ 29 สิงหาคม พ.ศ.2505 
โอนมาสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี ซ่ึงในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2515 ไดยายมาสังกัดกระทรวง
คมนาคม เม่ือวันที่  23 มิถุนายน พ.ศ.2535 ไดเปดอาคารที่ทําการหลังใหมของกรมอุตุนิยมวิทยา
บางนา โดยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯสยามบรมราชกุมารี เสด็จเปนองคประธานเปดงาน ตาม
มติของคณะรัฐมนตรี ตอมาเม่ือวันที่ 19 และ 27 ธันวาคม พ.ศ. 2532 ไดอนุมัติใหกรม
อุตุนิยมวิทยายายสถานที่ทํางาน และอุปกรณทางเทคนิค รวมทั้งบานพักจากสถานที่เดิมมารวม
กับสวนราชการ กรมอุตุนิยมวิทยาบางนา โดยอนุมัติงบประมาณจํานวน 346 ลานบาท ใหเปนคา
กอสรางอาคารที่ทําการสูง  16 ชั้น   รวมทั้งบานพักขาราชการ สถานที่ตั้งของกรมอุตุนิยมวิทยา
ในปจจุบัน  เลขที่ 4353 ถนนสุขุมวิท แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพมหานคร  
 
 1.2 วัตถุประสงคและจุดมุงหมายของกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือเปนองคกรชํานาญการ
ดานอุตุนิยมวิทยา โดยสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองรวดเร็วทันเหตุการณและสอดคลองกับความ
ตองการของสาธารณชน ทั้งในดานการปองกันภัยพิบัติและการพัฒนาประเทศ โดยการปฏิบัติงาน
ใหไดตามมาตรฐานขององคการอุตุนิยมวิทยาโลกและหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งเปนศูนยกลาง
ทางวิชาการ   และสารสนเทศทางดานอุตุนิยมวิทยา เพ่ือนําไปสูการเปนศูนยกลางอุตุนิยมวิทยา
ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต  
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 1.3  ดานนโยบายและแผนการดําเนินงาน 
 กรมอุตุนิยมวิทยา มีนโยบายที่สําคัญในเรื่องของการเตือนภัยลวงหนาเกี่ยวกับธรรมชาติ 
เชน อุทกภัย  วาตภัยและความแหงแลง   ฯลฯ  เพ่ือลดความสูญเสียชีวิตและทรัพยสินของทาง
ราชการและเอกชน ซ่ึงความสูญเสียที่อุบัติขึ้นแตละครั้งนับเปนมูลคามหาศาล และบางครั้งก็ไม
อาจประเมินมูลคาหรือหาสิ่งทดแทนได ไมเพียงแตเทานั้น ขอมูลขาวสารอุตุนิยมวิทยาก็นับไดวามี
ประโยชนอยางยิ่ง ในการสงเสริมประสิทธิภาพของกิจกรรมการงานแทบทุกประเภท เชน งานดาน
การชลประทาน การเกษตร และการอุตสาหกรรม คมนาคมการทองเที่ยว การประมง การพลังงาน
และการทหาร ขอมูลอุตุนิยมวิทยาสามารถใชประกอบการวางแผนการปฏิบัติงาน และการ
พิจารณา เพ่ือดําเนินการพัฒนาสังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม เพ่ือใหการดําเนินงานการบริการ
ดานอุตุนิยมวิทยาใหเกิดประโยชนสูงสุดนั้น ทางกรมอุตุนิยมวิทยาจึงไดมีแผนการดําเนินงานที่จะ
ปรับปรุงพัฒนางานดานอุตุนิยมวิทยา  ใหกาวหนาทันเทคโนโลยีและวิชาการสมัยใหม เพ่ิมขีด
ความสามารถในการเตือนภัยธรรมชาติลวงหนา ตลอดจนสงเสริมการใหบริการขอมูลทาง
อุตุนิยมวิทยาแกหนวยงานของรัฐ และสถาบันตาง ๆ รวมทั้งประชาชนโดยทั่วไป และเพื่อใหการ
พัฒนาขาวสารขอมูลและเครื่องมืออุตุนิยมวิทยาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ
ที่ 6 และฉบับที่  7 โดยทางกรมอุตุนิยมวิทยาไดเนนการปรับปรุงพัฒนาเครื่องมืออุตุนิยมวิทยาให
ไดมาตรฐาน และพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม พรอมทั้งปรับปรุง
เครือขายสถานีอุตุนิยมวิทยาดานตาง ๆ ใหทันสมัยและความสนองตองการในการบริการขาวสาร
ขอมูล และเพิ่มประสิทธิภาพในการเตือนภัย เพ่ือลดความสูญเสียจากภัยธรรมชาติที่จะเกิดขึ้น 
โดยไดดําเนินการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการตรวจอากาศ ใหไดขอมูลที่ถูกตองและได
มาตรฐาน เชน การจัดหาเครื่องเรดารตรวจอากาศและศูนยเครือขาย เครื่องตรวจอากาศชั้นบน
และเครื่องรับภาพดาวเทียมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือประโยชนในการพยากรณอากาศและการเตือนภัย
ธรรมชาติ  นอกจากนี้ยังไดมีการปรับปรุงขอมูลอุตุนิยมวิทยาอากาศการบิน โดยดําเนินการจัดหา
คอมพิวเตอรระบบประมวลผลอุตุนิยมวิทยาดานการบิน  เพ่ือใชในการจัดทําระบบขาวสารขอมูล
อุตุนิยมวิทยา ทางดานอากาศการบินใหมีขอมูลที่ถูกตองแมนยําและรวดเร็วยิ่งขึ้น พรอมทั้งติดตั้ง
เครื่องมือตรวจอากาศระบบตรวจวัดวินเชียรตามทาอากาศยานนานาชาติ และเครื่องมือตรวจ
อากาศอัตโนมัติที่สนามบินในสวนภูมิภาค เชน สนามบินที่สุราษฎรธานี พิษณุโลก ขอนแกน 
เชียงราย แมฮองสอน สกลนคร ลําปาง อุบลราชธานี อุดรธานี และนาน เพ่ือทําการตรวจและ
ติดตามสภาวะอากาศที่มีผลตอความปลอดภัยของการบินใหดียิ่งขึ้น และยกระดับมาตรฐานทา
อากาศยานภูมิภาคดังกลาวในประเทศ ทั้งในสวนที่เปนทาอากาศยานนานาชาติ และสวนที่ยังไป
เปนทาอากาศยานนานาชาติ โดยเฉพาะในเรื่องความปลอดภัยและการอํานวยความสะดวกในดาน
การบิน และเพื่อใหสอดคลองกับการดําเนินงานการกอสรางทาอากาศยานใหมและปรับปรุง
โครงสรางสนามบินเกา ตามแผนหลักขนสงทางอากาศฉบับที่ 2 ของกระทรวงคมนาคม และการ
พัฒนาระบบโทรคมนาคมดานอุตุนิยมวิทยา โดยทางกรมอุตุนิยมวิทยา  ไดพัฒนาระบบสื่อสาร
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โทรคมนาคมอุตุนิยมวิทยาใหมีประสิทธิภาพ  เชน การปรับปรุงระบบสื่อสารขอมูลขาวอากาศ
อัตโนมัติ ทั้งในดานการรับ - สงขาวอากาศ และระบบการรวบรวมขอมูลอุตุนิยมวิทยา เพ่ิมขีด
ความสามารถในการรับ - สง และแลกเปลี่ยนขอมูลขาวอากาศระหวางภายในประเทศและ
ตางประเทศ ใหรวดเร็วและทันตอความตองการ แตปจจุบันการพยากรณอากาศของกรม
อุตุนิยมวิทยายังไมอาจตอบสนองความตองการของประชาชนไดดีนัก เพราะมีขอจํากัดดานความ
แปรปรวนของสภาพอากาศ และความถูกตองแมนยํา ทั้งในดานสามารถคาดหมายระยะเวลาที่จะ
เกิดได และการระบุพ้ืนที่การพยากรณ จึงจําเปนตองปรับปรุงการพยากรณอากาศใหถูกตอง
แมนยํา คาดหมายระยะเวลาที่จะเกิดไดกอนลวงหนา และสามารถระบุพ้ืนที่การพยากรณอากาศ
ไดละเอียดขึ้น จนสามารถระบุถึงระดับจังหวัดได  ซ่ึงกรมอุตุนิยมวิทยามีนโยบายในการ
ดําเนินการติดตั้งเครื่องมือตางๆ เพ่ือทําการตรวจวัดและติดตามสภาวะอากาศ และระบบขาวสาร
อุตุนิยมวิทยาใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 
 1.4 นโยบายดานการบริหาร 
  เพ่ือใหการบริหารงานภายในกรมอุตุนิยมวิทยามีความคลองตัวและสะดวกรวดเร็ว เพ่ือ
สนองความตองการในการพยากรณอากาศ จึงไดมีการแบงสวนราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ไวดังน้ี  
  1.4.1 สํานักงานเลขานุการกรม มีหนาที่และความรับผิดชอบงานสารบรรณ งานการ
เจาหนาที่ งานคลัง และพัสดุงานประชาสัมพันธ งานโรงพิมพ และงานนิติการของกรม และเปน
ศูนยกลางติดตอประสานงานตาง ๆ  
  1.4.2 กองการศึกษาและวิจัย มีหนาที่และความรับผิดชอบในการศึกษาวิจัยดาน
อุตุนิยมวิทยาและภูมิพิสิกส วิเคราะหแผนงานและโครงการของกรมอุตุนิยมวิทยา 
  1.4.3 กองการสื่อสาร มีหนาที่และความรับผิดชอบในการรวบรวม รับ – สง ขอมูล
อุตุนิยมวิทยา กับหนวยงานอุตุนิยมวิทยาทั้งภายในประเทศและตางประเทศ เปนศูนย
โทรคมนาคมอุตุนิยมวิทยา ประจําภาคพื้นเอเชียตะวันออกเฉียงใต  
  1.4.4 กองชางเครื่องมือ  มีหนาที่และความรับผิดชอบในการกําหนดรายละเอียดของ
คุณสมบัติเครื่องมือและอุปกรณตรวจอากาศทุกชนิด บํารุงรักษาเครื่องมือ  
  1.4.5  กองตรวจอากาศ มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตรวจอากาศผิวพ้ืน 
อากาศชั้นบน -ทะเล  
  1.4.6 กองพยากรณอากาศ มีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดทําแผนที่ วิเคราะห
และพยากรณอากาศทั่วประเทศ รวมทั้งอาวไทยและนานน้ําใกลเคียง ออกคําเตือนสภาพอากาศ  
  1.4.7 กองภูมิอากาศ มีหนาที่และความรับผิดชอบในการรวบรวม จัดเก็บประมวลผล
ขอมูลอุตุนิยมวิทยา วิเคราะหจัดทําเอกสารเกี่ยวกับอากาศประจําถิ่นตามภูมิภาคตาง ๆ  
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  1.4.8 กองอากาศการบิน มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตรวจ และรายงาน
อากาศเพื่อการบิน การพยากรณอากาศการบินใหแกเครื่องบินพาณิชยนานาชาติ ทั้งสายการบิน
ภายในประเทศ  และตางประเทศ ตลอดจนเครื่องบินสวนราชการตาง ๆ  
  1.4.9 กองอากาศเกษตร มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตรวจอากาศเกษตร
วิเคราะหขอมูลอุตุนิยมวิทยาใหเปนประโยชนตอการเกษตร ใหคําแนะนํางานทางการเกษตรให
สอดคลองกับสภาพลมฟาอากาศ  
  1.4.10 กองอุตุนิยมวิทยาอุทก มีหนาที่และความรับผิดชอบในการสํารวจ   ตรวจวัด 
รวบรวมขอมูลทางดานอุทก เพ่ือนําไปใชประโยชนทางดานเกษตรกรรม และอุตสาหกรรม การ
เตือนภัยนํ้าทวม  และทําหนาที่เปนศูนยขอมูลนํ้าฝนแหงชาติ  
 และภายในกองยังมีการแบงงานออกเปนงานตาง ๆ  โดยในสายงานนั้นมีหวหนาฝาย
และหัวหนางานเปนผูบังคับบัญชาตามลําดับ นอกจากนี้ยังมีหนวยงานในสวนภูมิภาคที่เทียบเทา
กองอีก 4 หนวยงาน เชน  
 1) ศูนยอุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ เชียงใหม   
 2) ศูนยอุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนืออุบลราชธานี  
 3) ศูนยอุตุนิยมวิทยาภาคใตฝงตะวนัออก สงขลา 
 4) ศูนยอุตุนิยมวิทยาภาคใตฝงตะวันตก ภูเก็ต   
 และยังมีสถานีอุตุนิยมวิทยาที่ตั้งอยูในจังหวัดตาง ๆ ทั่วประเทศอีกจํานวน 107 แหง  
ประกอบดวย       

1) สถานีตรวจอากาศ 57 แหง   
2) สถานีอากาศเกษตร 34 แหง  
3) สถานีอุตุนิยมวิทยาอุทก 16 แหง  

 และมีสถานีตรวจอากาศอัตโนมัติ ซ่ึงเปนการตรวจอากาศแบบอัตโนมัติ โดยวางสถานีไว
ตามหนวยงานของสวนราชการอื่น หรือตามภูมิประเทศที่มีความสําคัญและมีความจําเปนที่ตองทํา
การตรวจวัด โดยไมมีผูปฏิบัติงานในสถานีตรวจอากาศอัตโนมัติน้ี และการรับ - สงขอมูลเปนการ
รับ - สงขอมูลเขาสูสถานีหลัก โดยมีสถานีตรวจวัดอัตโนมัติประกอบดวย 

1) สถานีตรวจอากาศดวยเรดาร 20 แหง  
2) สถานีตรวจอากาศชั้นบน 11 แหง  
3) สถานีตรวจวัดแผนดินไหว 14 แหง  
4) สถานตรวจอากาศทางทะเล 5 แหง  
5) สถานีวัดระดับนํ้า 56 แหง  
6) สถานีตรวจวัดน้ําฝนที่ติดตั้งตามหนวยงานราชการอื่น  1,170 แหง  
(กรมอุตุนิยมวิทยา. 2542ก : 1 – 10) 
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 1.5 ดานการพัฒนาบุคลากร 
 เพ่ือใหการพัฒนางานทางดานอุตุนิยมวิทยาใหมีความเทาทันนานาประเทศ รวมทั้งการ
ดําเนินงานเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน ทั้งนี้เพ่ือลดภัยพิบัติอันอาจจะเกิดขึ้นแก
ประชาชน รวมทั้งเพ่ือใหขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความรูในดานอุตุนิยมวิทยามากขึ้น
และมีความกาวหนาในอาชีพ จึงไดมีการสงเสริมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูใหแกบุคลากรทั้งในดาน
วิชาการและดานการปฏิบัติงาน จึงไดจัดใหมีการจัดการเรียนการสอนและการฝกอบรมความรู
ทางดานอุตุนิยมวิทยาใหแกขาราชการและผูสนใจ รวมทั้งสงเสริมมีการประชุมสัมมนาและ
การศึกษาดูงานในตางประเทศ และการสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอทั้งในและตางประเทศ ซ่ึงใน
ดานวิชาการทางดานอุตุนิยมวิทยานั้น ทางกรมอุตุนิยมวิทยาไดเปดการฝกอบรมหลักสูตรในหลาย
หลักสูตร เชน หลักสูตรนักเรียนอุตุนิยมวิทยา หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน และหลักสูตรนัก
อุตุนิยมวิทยาชั้นสูง และหลักสูตรนักบริหารงานอุตุนิยมวิทยา และหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้นทั้งใน
ดานอุตุนิยมวิทยา และการใชเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เชน อบรมการใชระบบเครื่อง
คอมพิวเตอร และดานระบบการสื่อสาร เปนตน 
 โดยในหลักสูตรนักเรียนอุตุนิยมวิทยาชั้นตนนั้น รับจากผูที่จบการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือผูที่จบหลักสูตรประกาศนียบัตรทางวิชาชีพ เขาศึกษาในหลักสูตร
อุตุนิยมวิทยาขั้นตนมีระยะเวลาศึกษาในหลักสูตร  1  ป  จึงถือวาจบหลักสูตรและไดรับ
ประกาศนียบัตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน โดยทางกรมอุตุนิยมวิทยา    จะบรรจุบุคคลที่จบหลักสูตร
น้ีเขารับราชการ เปนขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ในตําแหนงผูปฏิบัติงานทางดาน
อุตุนิยมวิทยาตอไป  ซ่ึงผูที่ผานการคัดเลือกเขาเปนนักเรียนในหลักสูตรนกัอุตุนิยมวิทยาชั้นตนนัน้ 
ทางศูนยฝกอบรมอุตุนิยมวิทยากําหนดหลักสูตรการศึกษาเปนเวลา 1 ป โดยแบงเปนภาคทฤษฎี
ระยะเวลาเรียน 6 เดือน (จํานวน720 ชั่วโมง) และภาคปฏิบัติ 6 เดือน (จํานวน 792 ชั่วโมง)  โดย
ในหลักสูตรอุตุนิยมวิทยาชั้นตน มีวิชาที่ตองเรียน ดังนี้ (กรมอุตุนิยมวิทยา. 2540 : 1 - 2)  
  รายวิชา                          เวลาเรียน(ชั่วโมง)  
 ภาคทฤษฎี มี 16 วิชา 
  อุตุนิยมวิทยาทั่วไป  72 
  การตรวจอากาศและเครื่องมือตรวจอากาศ  72 
  อุตุนิยมวิทยาการบิน  45 
  อุตุนิยมวิทยาเกษตร  45 
  อุตุนิยมวิทยาอุทก  45 
  อุตุนิยมวิทยาทะเล  30 
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  ภูมิอากาศ  45 
  วิทยาศาสตรแหงโลกและสิ่งแวดลอม  50 
  การรับรูระยะไกลเบื้องตน (Remote Sensing) 30 
  สื่อสารอุตุนิยมวิทยา  15 
  พิสิกส  72 
  คณิตศาสตรและสถิติ  72 
  ภาษาอังกฤษ  72 
  สุขภาพจิตและสุขศึกษา  10 
  วัฒนธรรม จริยธรรม และหลักบริหาร  15 
  ระเบียบการปฏิบัติราชการ  30 
                 รวม  720 
 ภาคปฏิบัติมี 11 วิชา                      เวลาปฏิบัติ(ชั่วโมง) 
  เครื่องมือตรวจอากาศทางปฏิบัติ   100 
  การตรวจอากาศผิวพ้ืน  84 
  การตรวจอากาศผิวพ้ืน (ดานอุทกวิทยา)  18 
  การตรวจอากาศผิวพ้ืน (ดานเกษตร)  18 
  การตรวจอากาศชั้นบน  80 
  การปฏิบัติการดวยเรดาร ดาวเทียม  80 
  อุตุนิยมวิทยาการบินทางปฏิบัติ   100 
  การเขียนแผนที่อากาศ   100 
  ปฏิบัติการดานสื่อสาร  20 
  การรวบรวมขอมูลอุตุนิยมวิทยาและคอมพิวเตอร 120 
  พลศึกษา  72 
         รวม  792 
 และหลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูงน้ัน มีการแบงหลักสูตรออกเปน 2 ระยะเวลา โดยใน
ระยะแรกเปนหลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน ซ่ึงมีระยะเวลาการฝกอบรม 3 เดือน จํานวนชั่วโมง 
300 ชั่วโมง และระยะที่สองเปนหลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง ระยะเวลาการฝกอบรม 3 เดือน 
จํานวนชั่วโมง 300 ชั่วโมง ใหแกบุคลากรสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยาที่มีคุณวุฒิและคุณสมบัติตามที่
กําหนด โดยมีหลักการและเหตุผล ดังน้ี (กรมอุตุนิยมวิทยา. 2542ข : 1 - 4)  
 1. หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน เปนหลักสูตรในระดับพ้ืนฐานทั่วไป โดยมี
วัตถุประสงค เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม สามารถอธิบายพื้นฐานวิชาการอุตุนิยมวิทยาในดาน
ตาง ๆ ไดอยางถูกตองตามหลักวิชาการ และนําความรูและทักษะในการทํางาน ที่ไดรับไปปรับ
ใชไดอยางเหมาะสม โดยมีคุณสมบัติของผูเขารับฝกอบรม ดังน้ี 
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    1.1 เปนขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา และดํารงตําแหนงนักอุตุนิยมวิทยา 
  1.2 สายงานอื่น ที่มิใชนักอุตุนิยมวิทยา โดยตองมีคุณสมบัติ ดังน้ี 

1.2.1 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีทางดานวิทยาศาสตร 
   1.2.2 เปนผูอยูระหวางการศึกษาระดับปริญญาตรีทางดานวิทยาศาสตร ปสุดทาย 
และมีหนวยกิตเหลือที่จะตองสอบไมเกิน 9 หนวยกิต และมีคุณสมบัติที่สามารถไดรับการบรรจุ
เปนนักอุตุนิยมวิทยาได  
  1.3 เปนหัวหนาสถานีอุตุนิยมวิทยาจังหวัด ระดับ 7 ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และมีอายุไมเกิน 45 ป 
   1.4 ถาเปนขาราชการของสวนราชการอื่น ๆ ตองมีคุณสมบัติ ดังน้ี 
   1.4.1 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีดานวิทยาศาสตร     และปฏิบัติงานที่
เกี่ยวของกับงานทางดานอุตุนิยมวิทยา 
   1.4.2   เปนอาจารยที่รับผิดชอบในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ ทางดานอุตุนิยมวิทยาใน
หนวยงานการศึกษา 
  1.5 หัวขอรายวิชา ประกอบดวยหัวขอวิชา จํานวน 11 วิชา ดังน้ี 
 1.5.1 General Meteorology 
 1.5.2 Synoptic Meteorology 
 1.5.3 Climatology 
 1.5.4 Methods of Observation 
 1.5.5 Meteorological Instrument 
 1.5.6 Meteorological data Processing 
 1.5.7 Satellite Meteorology 
 1.5.8 Agrometeorology 
 1.5.9 Hydrometeorology 
 1.5.10 Seismology 
 1.5.11 Meteorological Telecommunications 
 1.5.12 English 

 1.6 ระยะเวลาการฝกอบรม 3 เดือน (300 ชั่วโมง) 
  1.7 สถานที่ฝกอบรม ศูนยฝกอบรมนิยมวิทยา กรมอุตุนิยมวิทยา เลขที่ 4353 ถนน
สุขุมวิท แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
  1.8 การรับรองผลการฝกอบรม 
  ผูที่เขาฝกอบรมตองมีเวลาในการอบรมไมต่ํากวา 80 % ของหลักสูตร และตองมีผล
เกณฑคะแนนไมนอยกวา 2.00 จึงจะถือวาผานการฝกอบรมและตองสอบผานทุกวิชาของหลักสูตร
จึงจะไดรับประกาศนียบัตร สําหรับขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ที่มีผลการเรียนต่ํากวาเกณฑที่



 20

กําหนดขางตน หรือมีเวลาในการอบรมต่ํากวากําหนด จะมีผลตอการพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
 

1.9 ระบบการใหคะแนน คิดคะแนนเปนเกรด ดังน้ี 
    A = 4.0, B+ = 3.5, B = 3.0, C+ = 2.5, C = 2.0, D+ = 1.5, D = 1.0, F = 0 หรือตก 
 2. หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง ในระดับชํานาญการเฉพาะ โดยมีวัตถุประสงค 
เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม สามารถอธิบายทฤษฎีทางอุตุนิยมวิทยาในดานตาง ๆ และสามารถ
นําไปใชวิเคราะหการคาดหมายลักษณะอากาศ และการวิจัยงานดานอุตุนิยมวิทยาไดอยางถูกตอง
ตามหลักวิชาการ  โดยมีคุณสมบัติของผูเขารับฝกอบรม ดังน้ี 
  2.1 เปนขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ดํารงตําแหนงนักอุตุนิยมวิทยา และสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีทางดานวิทยาศาสตร หรือเปนผูอยูระหวางการศึกษาระดับปริญญาตรี
ทางดานวิทยาศาสตรปสุดทาย และมีหนวยกิตเหลือที่จะตองสอบไมเกิน 9 หนวยกิต และมี
คุณสมบัติที่สามารถไดรับการบรรจุเปนนักอุตุนิยมวิทยาได  
  2.2 เปนหัวหนาสถานีอุตุนิยมวิทยาจังหวัด ระดับ 7 ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และมีอายุไมเกิน 45 ป 
  2.3 ถาเปนขาราชการของสวนราชการอื่น ๆ ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีดาน
วิทยาศาสตร และปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับงานทางดานอุตุนิยมวิทยาโดยตรง 

2.4 เง่ือนไขในการเขารับการฝกอบรม เปนผูที่ไดรับการฝกอบรมหลักสูตร นัก
อุตุนิยมวิทยามากอน และไมเคยผานการฝกอบรมหลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง 

2.5 หัวขอรายวิชา ประกอบดวยหัวขอวิชา จํานวน 8 วิชา ดังน้ี 
2.5.1 Dynamic Meteorology 
2.5.2 Synoptic Meteorology 
2.5.3 Physical Meteorology 
2.5.4 Atmospheric Thermodynamics 
2.5.5 Tropical Meteorology 
2.5.6 Aeronautical Meteorology 
2.5.7 English 
2.5.8 Briefing Discussion 

2.6 ระยะเวลาการฝกอบรม 3 เดือน (300 ชั่วโมง) 
2.7 สถานที่ฝกอบรม ศูนยฝกอบรมอุตุนิยมวิทยา กรมอุตุนิยมวิทยา เลขที่ 4353   

ถนนสุขุมวิท บางนา กรุงเทพมหานคร 
2.8 การรับรองผลการฝกอบรม 
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  ผูที่เขาฝกอบรมตองมีเวลาในการอบรมไมต่ํากวา 80 % ของหลักสูตร และตองมีผล
เกณฑคะแนนไมนอยกวา 2.00 จึงจะถือวาผานการฝกอบรมและตองสอบผานทุกวิชาของหลักสูตร
จึงจะไดรับประกาศนียบัตร สําหรับขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ที่มีผลการเรียนต่ํากวาเกณฑที่
กําหนดขางตน หรือมีเวลาในการอบรมต่ํากวากําหนด จะมีผลตอการพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

2.9 ระบบการใหคะแนน คิดคะแนนเปนเกรด ดังน้ี 
    A = 4.0, B+ = 3.5, B = 3.0, C+ = 2.5, C = 2.0, D+ = 1.5, D = 1.0, F = 0 หรือตก 
 3. หลักสูตรนักบริหารงานอุตุนิยมวิทยา โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม 
สามารถนําความรูที่ไดรับไปใชในดานการบริหารงานของสถานีหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ โดยมี
คุณสมบัติของผูเขารับฝกอบรม ดังน้ี 
  3.1 เปนขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ดํารงตําแหนงทางดานบริหาร เชน หัวหนาฝาย 
หัวหนาสถานี ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการศูนยอุตุนิยมวิทยา หรือตําแหนงอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การบริหารงานอุตุนิยมวิทยา 
 4. หลักสูตรระยะสั้นอ่ืน ๆ  โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม สามารถนํา
ความรูที่ไดรับไปใชในดานการปฏิบัติงาน ทั้งในดานการใชงานเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ เชน  การ 
อบรมใชงานเครื่องคอมพิวเตอร การใชเครื่องเรดาร เปนตน โดยมีคุณสมบัติของผูเขารับฝกอบรม 
ดังน้ี 
  4.1 เปนขาราชการกรมอุตุนิยมวิทยา ที่ปฏิบัติงานอยูทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 

 
 1.6 ดานลักษณะงานและการปฏิบัติงาน 
 กรมอุตุนิยมวิทยา เปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ที่มีหนาที่ในการ
ใหบริการแกสังคมในดานการพยากรณสภาพลมฟาอากาศ  ลักษณะงานคือการตรวจวัด
เครื่องมือพยากรณอากาศ เชน เครื่องตรวจวัดปริมาณนํ้าฝน เครื่องตรวจวัดความชื้นในอากาศ 
เครื่องตรวจวัดอุณหภูมิ เครื่องตรวจวัดความสั่นสะเทือนของแผนดิน และจดบันทึกขอมูล รวมทั้ง
ประมวลผลเพื่อการพยากรณสภาพอากาศ ซ่ึงการที่บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา จะสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกฝาย และ
การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นตองปฏิบัติงานตลอด  24   ชั่วโมง  โดยมีภาระหนาที่ในการ
ตรวจวัดและการใหบริการขาวสารขอมูลสภาพอากาศแกประชาชนผูสนใจ และหนวยงานราชการ
ตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ  
 
 1.7 ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
 กรมอุตุนิยมวิทยา ไดมีการจัดสวัสดิการแกขาราชการและลูกจางของกรมอุตุนิยมวิทยา 
ซ่ึงผูที่ปฏิบัติงานทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยมีสวัสดิการดานที่พักอาศัย ซ่ึงอยูไมหางจาก
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สถานที่ปฏิบัติงาน เพ่ือความสะดวกในการทํางาน และสิทธิประโยชนตามสิทธิ เชน การ
รักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และสิทธิอ่ืน ๆ ตามสิทธิของขาราชการ 
 

2. ความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการนั้น ไดรับความสนใจอยางกวางขวางในดาน
งานวิจัย ตลอดจนผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ซ่ึงพยายามแสวงหาวิธีการที่จะรักษาสมาชิก
ขององคการใหทํางานอยูในองคการยาวนานขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของสมาชิก
ตลอดจนลดอัตราการขาดงานของสมาชิก   ซ่ึงในการศึกษาความตองการของบุคคล  ก็เพ่ือจะได
เขาใจธรรมชาติของมนุษย ความตองการของบุคคลที่มีทั้งความตองการทางกายภาพ และความ
ตองการทางจิตใจหรือสังคม ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองความตองการจนเกิดความพึงพอใจ เพราะเม่ือ
บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานก็ยอมจะสงผลใหองคการเขมแข็ง และสามารถทํางานไดบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวหลายทัศนะ 
 
 2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ  
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดมีผูใหคํานิยามไวหลากหลายรูปแบบ ซ่ึงโดย
ภาพรวมแลว ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องในแงของความเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับองคการที่
บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู ซ่ึงอาจมีความหมายที่แตกตางกันไปตามตัวแปรหรือสภาพแวดลอมใน
องคการนั้น ซ่ึงมีผูอธิบายความหมายของความผูกพันตอองคการไวดังน้ี  
 เชลดอน (Sheldon. 1971) ใหคําจํากัดความวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอ
องคการ จะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 ฮริบิเนียด และอลัทโท (นันทนา  ประกอบกิจ.  2538  : 44 ; อางอิงจาก Hrebiniak and 
Alutto.  1972 Administrative Science Quarterly)  ใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการ
ไววา  หมายถึง ความไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคการไมวาจะเพื่อรายได สถานภาพ ความอิสระของ
อาชีพ หรือการมีเพ่ือนรวมงานเพิ่มมากขึ้น  
 บุคคานัน (บัญชา  น่ิมประเสริฐ.  2542  : 11 ; อางอิงจาก Buchanan.  1974 : 533 
Administrative Science Quarterly) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความ
ประสานกลมกลืนระหวางบุคคลกับองคการ โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และยอมรับในคานิยม 
ตลอดจนวัตถุประสงคขององคการวา เปนไปในทิศทางเดียวกับของตน การมีสวนรวมในองคการ 
(Involvement) ตามบทบาทของตนอยางเต็มที่และความจงรักภักดี (Loyalty) ยึดม่ันและปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปโดยความหมายของความผูกพันตอสถาบันน้ันจะเปนความรักที่
จะผูกติดกับเปาหมาย และคุณคาขององคการโดยวัดจาก 3 องคประกอบ คือ 
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1. การแสดงตน  (Identification)  หมายถึง  ความภาคภูมิใจในองคการ  และยอมรับ
จุดมุงหมายขององคการ 

2. ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement)  หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนา  และประโยชนขององคการ 

3. ความภักดีในองคการ  (Loyalty)  หมายถึง  การยึดม่ันในองคการ  และความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
  ซ่ึงสเตียรสและพอรทเตอร (สมชาติ คงพิกุล.  2537 : 34 ; อางอิงจาก Steers and 
Porter.  1983  : 442 Motivation and Work Behavior)  ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอ
องคการของกลุมบุคคลหลายกลุม  พบวา  ความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยนิยามไว
สองแนวทางดวยกันคือ 
 1. แนวทางแรกใหนิยามวา  ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคล
ที่เปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการจนมีผลงาน  และไมสามารถที่จะถอนทุนเหลานั้นนํา
กลับคืนมาได การสรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใชเหตุผลในเชิง
เศรษฐศาสตรเขามาอธิบายวา  บุคคลยิ่งลงทุนลงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 
 2. นิยามความผูกพันตอองคการ อีกแนวหน่ึงมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ   และความรูสึกที่
บุคคลมีตอองคการเปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ เรียกวา 
ความผูกพันเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย   เมาวเดย   พอรตเตอร  และสเตียรส (สมชาติ 
คงพิกุล.  2537 : 34 ; อางอิงจาก Mowday, Porter and Steers.  1982  : 27 Employee 
Organization Linkage : The Psychology of Commitment Absenteeism and Turnover) โดย
นิยามความผูกพันตอองคการ หมายถึง พันธะสัญญาหรือความสัมพันธอันเขมแข็งของบุคคล ที่
เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และความเกี่ยวของกับองคการ   ประกอบไปดวยคุณลักษณะของ
ทัศนคติสามประการ คือ 
 1. มีความเชื่อม่ันสูง  ยอมรับในเปาหมาย  และคานิยมขององคการ 
  2. ความเต็มใจทุมเทในการใชความพยายามในการทํางานใหองคการ 
 3. มีความจงรักภักดี และความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะดํารงความเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 
 ซ่ึงพอรเตอร และลอเลอร (Porter and Lawler. (1987 : 216 – 217) ไดใหนิยามถึง
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการวา คือการที่บุคคล
เริ่มตนของอาชีพกับองคการใด คือการที่บุคคลนั้นเปนผูเลือกที่จะอยูกับองคการ ซ่ึงเปนความรูสึก
ยอมรับในองคประกอบขององคการ เชน 
  1. บุคคลนั้นมีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
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  2. บุคคลนั้นความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อให
องคการที่ตนทํางานอยูบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 
  3.บุคคลนั้นมีความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
สมาชิกภาพขององคการไว โดยไมคิดจะเปลี่ยนไปทํางานที่อ่ืน 
 สวนเมเยอร (Mayer.  1991 : 2798-A) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีหลายมิติ 
ประกอบดวย ความผูกพันเชิงตอเน่ือง หมายถึง ความปรารถนาที่บุคคลจะอยู และทุมเทการ
ปฏิบัติงานใหกับองคการตอไป และความผูกพันคานิยมขององคการ หมายถึง ความเชื่อและ
ยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ ตลอดจนเต็มใจในการพยายามปฏิบัติงานใหแกองคการ  
 อิสเสนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger and other. 1991 : 52) กลาววาความผูกพัน
ตอองคการ เปนเจตคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความสัมพันธระหวาง
การที่บุคคลรับรูไดรับการสนับสนุนจากองคการกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ผลที่
ตามมา คือ ความมีอุตสาหะและความทุมเทใหกับองคการของสมาชิก 
 และลูเตนส (Luthans. 1995 : 130 - 131) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ
ไววา ความผูกพันตอองคการเปนหัวขอสําคัญในเรื่องของการจัดองคการและการจัดการ โดย
หมายถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ โดยการจําแนกออกเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมา
ดังน้ี 

1. มีความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ 
2. มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงที่สุด เพ่ือประโยชนขององคการ 
3. การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ 

 จอรช และโจนส (George and Jones. 1999 : 96) กลาวถึงความหมายของความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ โดยที่เขามีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ และความรูสึกที่ดีตอองคการ และไมยากที่จะละทิ้งองคการไป  
 ซ่ึงสอดคลองกับ บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538 :14) ที่สรุปความหมายของความผูกพัน
ตอองคการวาเปนทัศนคติ   หรือความรูสึกของบุคลากรตอองคการ  ในลักษณะที่สอดคลองกับ
วัตถุประสงคและคํานิยมขององคการเปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจ ความ
จงรักภักดีตอสังคมที่เปนสมาชิกอยู และสุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540 : 13) ไดสรุปความหมายของ
ความผูกพันวา หมายถึงความรูสึกในทางที่ดีตอองคการ โดยมีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
องคการ และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 จากคําจํากัดความของนักวิชาการหลายทาน ซ่ึงพบวาความหมายของความผูกพันตอ
องคการมีลักษณะคลายคลึงกันในสาระสําคัญ ซ่ึงการวิจัยในครั้งนี้จะใชนิยามของ ความผูกพันตอ
องคการ หมายถึง การที่สมาชิกแตละคนในองคการมีความรูสึกที่ดีตอองคการ มีความหวงใยใน
ความสําเร็จขององคการ แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ เต็มใจ



 25

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ   และมีความผูกพันตอองคการ   โดยจะเปนการแสดงตนอยาง
ภาคภูมิใจในองคการ  มีความเกี่ยวพัน  และเต็มใจที่จะทํางานในองคการ  มีความภักดีตอองคการ  
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธหรือที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการนั้น มีผลกระทบตอ
ความปรารถนาที่จะอยูในองคการ  ความตั้งใจที่จะอยูในองคการ ความตั้งใจทํางาน การคงรักษา
พนักงานไว ซ่ึงแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของสมาชิกตอองคการ ไดรับความสนใจมากขึ้นใน
ดานงานวิจัย รวมทั้งผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ซ่ึงไดพยายามหาวิธีการที่จะรักษาสมาชิก
ขององคการใหทํางานอยูในองคการยาวนานขึ้น และอยางมีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคการนั้น ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวความคิด และแนวทางการศึกษา
ไวมากมายทั้งในดานของความหมาย ความสําคัญและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
รวมถึงผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ เชน  
 โบวดิกส  และบูโน (Bowditch and Buono. 1997 : 154 - 155) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคการไววา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธระหวางความรูสึกกับ
ภาระหนาที่ที่มีตอสังคม หรือความรับผิดชอบตอสังคม โดยผูที่มีความผูกพันตอองคการจะมี
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการแสดงออกในดานดังน้ี 

1. ยอมรับในนโยบายหรือเปาหมายขององคการ 
2. ใชความสามารถของตนเพื่อใหงานขององคการสําเร็จ 
3. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองคการ โดยไมคิดโยกยายไปที่อ่ืน 

 และอนันตชัย คงจันทร (2532 : 35 - 37) ไดสรุปแนวคิดในเรื่องความผูกพันตอองคการ
ไวเปน 3 ดานคือ 
 1. แนวความคิดทางดานทัศนคติ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคการในแนวคิดนี้
คือ ศาสตราจารยไลแมน ดับบลิว พอรทเตอร (Lyman W. Porter) แหงมหาวิทยาลัย California, 
Irvine และคณะ ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
  1.1 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
  1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
  1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 
 2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม 
 แนวความคิดนี้ มองความผูกพันตอองคการในรูปของการ แสดงออกของพฤติกรรมอยาง
ตอเน่ือง และคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมคิดโยกยาย  หรือลาออกจากองคการของสมาชิกใน
องคการ ทฤษฎีน้ีเรียกวา Side bet Theory โดย Howard S. Becker สาระสําคัญของทฤษฎีน้ีคือ 
การพิจารณาความผูกพันตอองคการวา เปนผลมาจากการที่คนเราไดเปรียบเทียบและชั่งน้ําหนัก



 26

วาถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง การที่คน ๆ หน่ึงเขาไปเปนสมาชิกของ
องคการหรือหนวยงานอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง ยิ่งนานเทาไรความผูกพันตอองคการก็ยิ่งมากขึ้น  
 3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม 
 แนวความคิดนี้ มองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศ
ตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปน
สมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการเพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่
จะทํา ความผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่
ในองคการ 
 ซ่ึงจากแนวความคิดตาง ๆ ที่กลาวมาแลวน้ี สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่
แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงมากขึ้น
เทาไร แนวโนมที่จะลาออก หรือละทิ้งองคการไปก็นอยลงเทานั้น ซ่ึงการที่จะเกิดความผูกพันตอ
องคการไดน้ัน อาจมากจากอิทธิพลจากปจจัยในหลาย ๆ ดาน มาเปนตัวกําหนดที่ทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงในการศึกษาวิจัยในครั้งไดใชทฤษฎีของ พอรเตอร และลอเลอร 
(Porter and Lawler. 1987 : 216 – 217) โดยใหนิยามความหมายของ ความผูกพันตอองคการ 
คือการที่บุคลากรมีความรูสึก ดังน้ี 
  1. มีความเชื่อม่ันศรัทธาและยอมรับเปาหมายขององคการ 
  2. มีความเต็มอกเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
  3.มีความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพ
ขององคการไว 
 
  2.3 การวัดความผูกพันตอองคการ 
 เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคการที่ นิยมใชกันอยางแพรหลายมากที่สุดคือ 
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ (The Organizational Commitment Questionnaire – 
OCQ) ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย พอรตเตอรและสมิท ในป ค.ศ. 1970 (บัญชา น่ิมประเสริฐ. 2542 : 14  ; 
อางอิงจาก Mowday, Porter and Steer. 1982 : 219 – 224 Employee Organization Linkage : 
The Psychology of Commitment Absenteeism and Turnover) แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย    
ขอคําถามเชิงประเมินคา 7 ระดับ จากไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึงเห็นดวยอยางยิ่ง  จํานวน 15 ขอ  
แบบสอบถามดังกลาวนี้มีคาสอดคลองภายในอยูระหวาง 0.36 – 0.72 มีคาความเชื่อม่ันของ
แบบทดสอบซ้ําอยูระหวาง 0.53 – 0.75 และจากการนําไปใชวิจัยกันอยางแพรหลายในประเทศ
ตาง ๆ ทั่วโลก กับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพตาง ๆ กัน รวมทั้งบุคลากรของสถาบันการศึกษาในทุก
ระดับดวย ไดพิสูจนใหเห็นวาแบบสอบถามชุดนี้มีคาความเชื่อม่ันที่สูง กลาวคือ มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาที่ระดับ 0.90 ; 0.93 
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 นอกจากนี้ เชลดอน (บัญชา น่ิมประเสริฐ. 2542 : 14 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971 : 
143 – 150 Administrative Science Quarterly) ไดพัฒนาแบบวัดความผูกพันตอองคการเพื่อใช
กับกลุมตัวอยาง ที่เปนนักวิทยาศาสตรและวิศวกร   โดยใหนิยามความผูกพันตอองคการวาเปน
เจตคติที่หลอหลอมเชื่อมโยงบุคคลใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ เครื่องมือน้ีมีลักษณะเปน
แบบสอบถามเชิงประเมินคา 7 ระดับจํานวน 4 ขอคําถาม มีคาความเชื่อม่ันที่ระดับ 0.89 ซ่ึงหาก
ผูตอบไปในทางบวกขอคําถาม จํานวน 2 หรือ 3  ใหถือวามีความผูกพันตอองคการ 
 
  2.4 ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพขององคการและความรูสึกม่ันคง
ของสมาชิกในองคการนั้น ๆ ซ่ึงผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Organizational 
Commitment) จากการรวบรวมงานวิจัยและเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
พบวาความผูกพันตอองคการมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตร  เชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคการ
สูง  จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา ไดมีการศึกษาวิจัยเพ่ือขอพิสูจนน้ี 
(อนันตชัย คงจันทร.  2532 : 38 – 39) ซ่ึงผลจากการศึกษาพบความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอองคการกับอัตราการขาดงาน แตผูศึกษาไดตั้งขอสังเกตวาความสัมพันธน้ันเปนความสัมพันธ
ทางออม และก็ไมใชปจจัยเดียว หรือเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหคนขาดงาน  หากแตเปนปจจัยหน่ึง 
ที่มีผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของสมาชิกขององคการ สอดคลองกับ ดีโคทิสและซัมเมอร 
(DeCotis and Summers. 1978) ที่ศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับแรงจูงใจและสงผลทางออมตอขวัญกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย
ไดงายขึ้น ในทางตรงกันขามถาพนักงานมีความผูกพันต่ําจะมีแรงกดดันภายในการทํางาน  
 แตไดมีนักวิชาการตั้งขอสังเกตวา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนความสัมพันธทางออม คือ 
เปนเพียงแตปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ เชน หากพนักงานที่
มีความผูกพันตอองคการสูงก็จะมีอัตราการขาดงานต่ําลงหรือไมคอยขาดงานมากนัก สวนคนที่มี
ความผูกพันตอองคการต่ํามักพบวาขาดงานเปนประจํา 
 2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของนักวิชาการ ไดพบวาความผูกพัน
ตอองคการ มีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในการมาทํางานดวย  
 3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการเชื่อวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับสูงสุด
หรือสงผลมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน และถือวาเปนตัวทํานายการลาออกที่ดีที่สุด 
ซ่ึงสอดคลองกับความหมายของความผูกพันตอองคการ ที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความ
ตองการของบุคคลที่จะทํางานใหองคการ โดยไมตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานอื่น ซ่ึงการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน มีผูศึกษาวิจัยพบวา (อนันตชัย  คงจันทร. 2532; ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน. 2535)  บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
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อยูกับองคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความความตั้งใจในการ
หางานอื่น  
 4. ความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานายในการเพิ่มผลผลิต  และความพึงพอใจงานของ
พนักงานที่ทํางานภายในองคการ เพราะบุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับองคการ จึงมีความตั้งใจที่
จะทํางานเพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมาย 
 ความผูกพันตอองคการ  นับเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอองคการ เพราะทําใหองคการ
ไดมาซึ่งบุคลากรที่ทุมเทกําลังกายและกําลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยาง
เต็มที่ ทําใหองคการไดรับประโยชนมากมาย ทั้งยังกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางาน อันนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการและความเจริญกาวหนาขององคการตอไป  การ
สรางความผูกพันตอองคการใหเกิดกับสมาชิกขององคการนั้น อนันตชัย คงจันทร (2532 : 11) 
กลาววาการขาดความผูกพันตอองคการ อาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ไมพึงประสงค ไดแก 
การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางาน และการโยกยายเปลี่ยนงาน 
 นอกจากนี้ ความรูสึกผูกพันตอองคการ จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผล
ขององคการดังน้ี (ภรณี  กีรติบุตร.  2529  : 97) 

1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริง จะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการ อยูในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับ
องคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับ
องคการใหบรรลุ   เปาหมายไดสําเร็จ 

4. ความรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงคาดหวังไดวาบุคคลที่รูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช
ความพยายามมากพอควรในการทํางานใหกับองคการ และมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 
 ซ่ึง จอรช  และ โจนส (George and Jones. 1999 : 96) ไดสรุปความผูกพันตอองคการ
ไววา เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคการแลว เขาก็จะมีความเชื่อม่ันในองคการ เพราะเมื่อเขามี
ความสุขที่ไดทํางานกับองคการ โดยมีความคิดที่จะไมเปลี่ยนแปลงหรือยายที่ทํางาน และมีความ
รับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ ทั้งในดานสังคม ซ่ึงจะเห็นไดจากการทุมเทใหกับงาน โดยการทํางาน
ใหมีคุณภาพประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ดังน้ัน จึงสรุปเปนประเด็นของความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ดังน้ี 
 1. ความผูกพันตอองคการสามารถ   ใชทํานายอัตราการเขา  - ออกจากงานอันเปนผล
มาจากความพึงพอใจในการทํางาน 
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 2. ความผูกพันตอองคการ   เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของ
สมาชิก ทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มความสามารถ 
 3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสาน   ระหวางความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. ความผูกพันตอองคการ มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผล
ขององคการ และชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมี
ความรักและความผูกพันตอองคการของสมาชิกนั่นเอง 

 
3. ปจจัยที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคการ 
 ซ่ึงจากความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการขางตนนั้น ซ่ึงการที่
จะเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการไดน้ัน อาจประกอบดวยปจจัยในตาง ๆ ที่ มีผลหรือมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการหรือที่เรียกวา (Antecedents of Organizational 
Commitment) ซ่ึงปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  (2535 : 52-53) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการวา นอกจากความพึงพอใจในการทํางานแลว ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ เชน ความ
ตองการของมนุษย ธรรมชาติของบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพแวดลอมขององคการ
และยังมีปจจัยหรือตัวแปรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของอีกหลายประการ ดังเชน  
 1.ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึงเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ๆ ในดานจิตวิทยา 
มองวาบุคคลมีความตองการ มีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางกัน ทั้ง
สติปญญาความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น จะเปนสิ่ง
สําคัญที่จะเขาใจบุคคลในองคการไดก็คือ การเขาใจธรรมชาติของบุคคล โดยเขาใจถึงสิ่งที่คนเรา
แสวงหา หรือสิ่งที่หลีกเลี่ยง สิ่งที่คนเราเลือกและกระทําหรือไมกระทําสิ่งที่เปนความสามารถหรือ
ไรความสามารถของเขา ลักษณะของบุคคลเหลานี้จะชวยใหเราเขาใจพฤติกรรมการทํางาน  และ
ความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการ เพราะบุคคลถือวาเขาเปนสวนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเม่ือคนเรา
เกิดมาตองอยูกับสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือองคการใดองคการหนึ่งหรือหลายองคการ เชน เม่ือเปน
เด็กก็มีสถาบันครอบครัวซ่ึงถือเปนองคการยอยของสังคม หลังจากนั้นก็สังคมเพื่อนบาน โรงเรียน 
เม่ือโตขึ้นก็เขาองคการ เพ่ือทํางาน โดยเมื่อเขายอมสมัครเขาเปนสมาชิกขององคการโดยเหตุผล
ใดก็ตาม ปญหาอยูที่วาองคการจะทําอยางไรจึงจะสรางความพึงพอใจใหแกคนแตละคน เพราะคน
แตละคนมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน  การที่จะสรางใหเขารูสึกผูกพันตอองคการมีความรูสึก
อยากทํางานกับองคการนี้ตลอดไป  เพราะความผูกพันตอองคการ จะเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพ
ขององคการไดซ่ึงปอรเดอร ลอเลอรและแฮคแมน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 53 ; อางอิง
จาก Porter  Lawler and Hackman. 1975  Motivation and Work Behavior)   ไดอธิบายถึง
ธรรมชาติของบุคคลไวดังน้ี 
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  1.1 ความเปนผูมีการสนองตอบตองานและชีวิต บุคคลจะแสวงหาวิธีการ เพ่ือความ
พึงพอใจ และสนองตอความตองการ รวมทั้งระดับความทะเยอทะยานของตน 
  1.2 คนมีสังคม ความเปนสมาชิกในสังคมเปนสิ่งสําคัญมากที่สุดสวนหนึ่งของชีวิตซึ่ง
เกี่ยวของกับกลุมบุคคลและองคการ เพ่ือปฏิบัติตนเปนสวนหนึ่งของสังคม 
  1.3  คนมีความตองการหลายอยางแตกตางกัน มีปจจัยหลายปจจัยที่คนตองการ และ
ความตองการเหลานี้เปนแรงจูงใจที่จะไปสูเปาหมายที่ตองการ  
  1.4 คนรับรูและประเมินคาสิ่งตาง ๆ การรับรูเปนผลจากประสบการณที่ไดรับ ดังน้ัน
การรับรูของคนในองคการจึงแตกตางกัน ทั้งที่อยูในสถานการณเดียวกัน 
  1.5 คนมีขอจํากัดในการตอบสนอง ความสามารถทั้งทางดานสติปญญาที่แตกตางกัน 
ทําใหบุคคลมีขีดจํากัดในการเรียนรูและการตอบสนองสิ่งตาง ๆ แตกตางกัน 
 2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
 3. ธรรมชาติขององคการ  ซ่ึงองคการไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน   
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการใหเหมาะสมและมีความสะดวกสบาย และเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน 
 4. ธรรมชาติของงาน และลักษณะของงาน การที่จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานและ
ความสนใจในงานไดน้ัน ลักษณะของงานเปนสิ่งสําคัญ เชน ลักษณะของงานเปนงานที่ทาทาย 
เปนงานที่ใหความรูสึกถึงวาเปนงานที่มีความสําคัญ และเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 
 จากปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการขางตนนั้น อนันตชัย  คงจันทร (2532  : 
36 - 38) ไดสรุปปจจัยออกเปน 4 ปจจัยใหญ ดังน้ี  
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล  
 ปจจัยในสวนของลักษณะสวนบุคคลหลาย ๆ อยางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ อาทิ เชน อายุ สถานภาพในการทํางาน (ถาวร หรือชั่วคราว) อายุการทํางาน ระดับ
การศึกษาของผูทํางาน เพศ 
 2. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน 
 ปจจัยในสวนที่เกี่ยวกับหนาที่การงาน  พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ไดแก  ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน 
จํานวนของภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ความพอใจในการทํางาน ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง 
 3. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ 
 ปจจัยหลาย ๆ อยางที่ เกี่ยวกับองคการ หรือโครงสรางขององคการที่พบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก การกระจายอํานาจในองคการ ความสําคัญของ
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หนาที่การงานของตนตอองคการ หรือเพ่ือนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ขั้นตอนตาง ๆ 
ในการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานขององคการ และความเปนเจาของ
ในกิจการ (Worker Ownership) 
 4. ประสบการณจากการทํางานที่ผานมากับองคการนั้น 
 ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับองคการ มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
ประสบการณในการทํางานที่พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความรูสึก
ไววางใจ และเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ ความตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคการ 
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติที่ดีของเพ่ือนรวมงานตอองคการ 
ความรูสึกวา ตนเองไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม ลักษณะความเปนผูนําของผูบังคับัญชา 
 สเตียรสและพอรทเตอร (สมชาติ  คงพิกุล. 2537 : 35 ; อางอิงจาก Steers. 1977 :  46 
– 56 Organizational Effectiveness: A Behavioral View) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตนและ
ผลของความผูกพันตอองคการไววาสภาพแวดลอมการทํางาน  (Work Environment) เปนปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 
 1. ลักษณะบุคคล  (Personal Characteristics)  เชน  อายุ  การศึกษา  โอกาสประสบ
ความสําเร็จ 
 2. ลักษณะงาน  (Job  Characteristics) เชนความทาทายในงาน  โอกาสมีปฎิสัมพันธ
ทางสังคมขอมูลยอนกลับในการทํางาน 
 3. ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) เชน ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
ความเชื่อถือตอองคการ 
 ซ่ึงตอมาในป ค.ศ.1983 สเตียรสและพอรทเตอร (บัญชา   น่ิมประเสริฐ.  2542  : 16  ; 
อางอิงจาก Steers and Porter. 1983 : 441 – 451 Motivation and Work Behavior) ไดอธิบาย
ถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไวเปน 4 องคประกอบคือ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล องคประกอบที่พบวา  มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
ไดแก ความสูงอายุ การปฏิบัติงานในองคการนาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับการศึกษาสูง 
 2. คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงานงานที่มีคุณคาบทบาทที่เดนชัดและบทบาทที่
สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3. โครงสรางขององคการ ระบบของการมีแบบแผน มีหนาที่เดนชัด มีการกระจายอํานาจ 
มีการกระจายงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธในทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ 
 4.  ประสบการณในงาน เปนประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางการทํางาน เปนความ
ผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ ไดแก เจตคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ ความพึ่งพาได
ของผูบังคับบัญชา การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
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 นอกจากนี้ปจจัยที่กลาวมาขางตนแลว ยังมีปจจัยที่สําคัญอีกดานหนึ่งที่มีสวนสัมพันธกับ
ความรูสึกความผูกพันกับองคการ และเปนปจจัยที่สําคัญ คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ซ่ึง
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน อายุการทํางาน ความเปนศิษย
เกาหรือความคุนเคยกับองคการมากชานาน ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล และยังมีปจจัย
อ่ืนที่เกี่ยวของกับความรูสึกผูกพันกับองคการหรือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชน 
ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สภาพแวดลอมขององคการ เปนตน  
 
 3.1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ 
 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ เปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอ
ความรูสึกผูกพันกับองคการ ดังเชน ผลการวิจัยของ แองเจล และเพอรรี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 
2541 : 19 ; อางอิงจาก Angel and Perry. 1981 Administrative Science Quarterly) ที่พบวา 
เพศหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย เน่ืองจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนที่ทํางาน
มากกวาเพศหญิง การเปลี่ยนงานของเพศหญิงนอยกวาเพศชาย หรือโอกาสในการหางาน ของ
เพศหญิงยากกวาเพศชาย ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของแคนเทอรและมาวเดยและคนอื่นๆ  
(ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541 : 19 อางอิงจาก Kenter. 1968 : 499 – 517 American Sociological 
Review, and Mowday and others. 1979 : 224 – 227 Employee Organization Linkege : The 
Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover) ที่พบวา ผูหญิงมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาผูชาย อันอาจจะเน่ืองจากผูหญิงมีโอกาสในการเลือกหางานทําในหลากหลาย
อาชีพไดนอยกวาผูชาย ซ่ึงเปนเหตุที่ทําใหผูหญิงเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการไดมากกวาผูชาย 
จากการตระหนักถึงขอจํากัดเรื่องเพศที่มีตอการเลือกอาชีพของตน ซ่ึงไมสอดคลองกับ ดอดด 
แมคคิวและไรท (Dodd – McCue and Wright. 1996) ที่พบวา  เพศชายมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาเพศหญิง เพราะผูหญิงมีภาระทางครอบครัวมากกวาเพศชาย จึงทําใหเพศหญิงตองดูแล
ครอบครัว และยังเกิดจากการจัดบรรยากาศในองคการไมสนองตอบความตองการของเพศหญิง 
เชน ในดานการเลื่อนตําแหนง ความเจริญกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงอาจเกิดจากเพศหญิงเองไม
สามารถเดินทางไปทํางานในตางพื้นที่หรือในการรับตําแหนงได  สวนการศึกษาวิจัยในประเทศ
พบวา เพศเปนปจจัยที่อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ เชน ผลการวิจัยของ (อนันตชัย  คง
จันทร. 2532 ; สุกานดา ศุภคติสันติ์. 2540 ; ธีระ  วีรธรรมสาธิต.  2532 ; นันทนา ประกอบกิจ. 
2538) ที่พบวา เพศเปนลักษณะสวนบุคคล ที่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ โดยที่เพศ
หญิง และเพศชายมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อันอาจเกิดจากในปจจุบันการรับ
พนักงานเขาทํางานไมไดนําเรื่องเพศมาเปนขอจํากัดทางอาชีพมากนักเหมือนในอดีต โอกาสใน
การหางานทําเพศหญิงจึงมีความเทาเทียมกับเพศชาย  สวนผลการวิจัยของนภาเพ็ญ   โหมาศวิท 
(2533 : 95 – 100) ไดศึกษาพบวา ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย 
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 กลาวโดยสรุป จากขอมูลที่ไดรวบรวม เพศหญิงนาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวา
เพศชาย เน่ืองจากเพศหญิงมีการยายงานหรือการเดินทางไปทํางานนอกพื้นที่นอยกวาเพศชาย 
แตในความเปนจริงยังมีเง่ือนไขมากมายที่ไมเอ้ือตอการยายงาน  การเลื่อนตําแหนง   และการ
แบงแยกอาชีพของเพศหญิง จึงยากที่จะสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการของเพศหญิง มี
มากกวาความผูกพันตอองคการของเพศชาย 
 สวนสถานภาพสมรสกับความผูกพันตอองคการนั้น มีนักวิชาการไดศึกษาวิจัย พบวา 
สถานภาพสมรสมีผลตอความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันไป เชน ผลการวิจัยของนภาเพ็ญ  
โหมาศวิท. 2533 ; ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541) ที่พบวา คนที่มีสถานภาพสมรสแลว จะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาผูที่เปนโสด เพราะบุคคลที่แตงงานแลวหรือมีครอบครัวแลว จะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวา อันเนื่องมาจากความตองการความมั่นคงในอาชีพ  จึงไมตองการให
องคการลมสลาย ซ่ึงเปนผลใหตนเองตองขาดรายไดมาจุนเจือครอบครัว โดยที่คนที่มีสภาพภาพ
สมรสแลวจะมีความผูกพันกับองคการอยูในระดับสูง ซ่ึงอาจจะเปนเพราะคนที่แตงงานแลวหรือคน
ที่แยกกันอยูมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด โดยเฉพาะเพศหญิงที่แตงงานมีครอบครัว
แลว   จะมีความผูกพันตอองคการเปนอยางมาก เพราะผูที่แตงงานแลวมีภาระที่ตองรับผิดชอบกับ
ครอบครัว และมีโอกาสในการเลือกงานไดนอยกวาผูที่ยังไมไดแตงงาน จึงตองการความมั่นคงใน
การทํางาน ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปราการ  กุฎีคง (2544 : 117)  ที่พบวา สถานภาพ
สมรสสามารถพยากรณถึงประสิทธิภาพในการทํางานและความรูสึกผูกพันกับองคการได ทั้งน้ี 
เน่ืองจากคนที่มีครอบครัวกับคนที่เปนโสดจะใหความสําคัญในงานตางกัน คนที่มีครอบครัวจะไม
ทุมเทใหกับงานหรือไมยึดงานเปนสาระสําคัญของชีวิตแตเพียงประการเดียว แตยังมีความตองการ
ในการประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน การแขงขัน และแสวงหา
ความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่เปนโสด รวมทั้งความสัมพันธในครอบครัว    อาจสรางความ
กดดันหรือมีขอจํากัดในการทํางานใหมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเบอรนน่ิง และฮูเวอร 
(Bruening and Hoover. 1990)  ที่พบวา   สถานภาพการสมรสมีผลตอการทํางานหรือตอความ
ผูกพันตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัยพบวาครูที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาครูที่
ยังไมแตงงาน อันเนื่องจากสถานที่ตั้งของสถานที่ที่ทํางานที่ตางกัน  
 กลาวโดยสรุป สถานภาพสมรสนั้นอาจสงผลตอความรูสึกผูกพันกับองคการ ของแตละ
บุคคล ซ่ึงคนที่แตงงานแลวหรือคนที่แยกกันอยูนาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่เปนโสด 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากสภาพแวดลอมจากครอบครัว หรือความตองการความมั่นคงในงาน มีความ
ตองการใหครอบครัวประสบความสําเร็จ แตลักษณะงานบางอยางก็เปนปจจัยที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันตอองคการ เชน งานที่ตองมีการเดินทางไปตางจังหวัดบอย หรืองานที่ตองปฏิบัติใน
ชวงเวลากลางคืน อาจทําใหคนที่แตงงานแลวมีความผูกพันตอองคการนอยกวาผูที่เปนโสด 
 ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ หรือประสบการณการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
น้ัน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการโดยสมาชิกองคการทํางานหรืออยูกับ
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องคการมานานเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น เพราะวาการที่บุคคลมีอายุ
งานในองคการมากก็มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายและคุณคาและความผูกพันตอองคการมาก
ขึ้น เพราะประสบการณการทํางานเปนสิ่งหน่ึงที่ผูที่ทํางานอยูในองคการระยะเวลานาน จะมีโอกาส
ในการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น การไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจและเปน
แรงจูงใจใหอยูในองคการตอไป ซ่ึงจากการศึกษาของ เชลดอน (Sheldon. 1971 : 149) พบวา
บุคคลยิ่งทํางานในองคการนานเทาใด จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ระยะเวลาที่ทํางานในองคการเปนปจจัยที่มีคาในตัวเองและเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่ง
สมาชิกมีระยะเวลาในการทํางานในองคการมากเทาใด ก็จะยิ่งเปนการสั่งสมสิ่งจูงใจในการทํางาน
ที่บุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน บําเหน็จบํานาญ และสวัสดิการดานอ่ืน ๆ เปนตน ระยะเลา
ที่ทํางานในองคการหรือประสบการณการทํางานเปนปจจัยที่อิทธิพลตอระดับความผูกพันตอ
องคการ โดยสมาชิกองคการที่ทํางานหรืออยูกับองคการมานานเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอ
องคการมากขึ้นเทานั้น เพราะวาการที่บุคคลมีอายุงานในองคการมากก็มีแนวโนมที่จะยอมรับ
เปาหมายคุณคา  และความผูกพันตอองคการมากขึ้นดังที่การศึกษาของ บุคคานัน (บัญชา  น่ิม
ประเสริฐ.  2542  : 11 ; อางอิงจาก Buchanan.  1974 : 533 Administrative Science Quarterly) 
ที่ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของผูจัดการบริษัท จํานวน 276 คน ผูจัดการตาง ๆ เหลานี้ 
ที่มีประสบการณในการทํางานในองคการตั้งแตนอยกวา  1  ป จนถึง  5 ปขึ้นไป  ผลการศึกษาได
พบวาระดับความผูกพันตอองคการมีเพ่ิมมากขึ้น ตามลําดับของประสบการณในการทํางานจาก
นอยไปมาก น่ันคือผูจัดการที่ทํางานกับองคการมากกวา 5 ปขึ้นไปจะมีความผูกพันตอองคการสูง
ที่สุด และผูจัดการที่ทํางานกับองคการไมถึง 1 ป มีระดับความผูกพันตอองคการนอยที่สุด  
 แตในผลงานการวิจัยในประเทศ บางชิ้นพบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (นันทนา ประกอบกิจ. 2538) ซ่ึงอาจขึ้นอยูกับ
ลักษณะเฉพาะขององคการ เชน องคกรของทางราชการ ที่ใหความรูสึกม่ันคงและเห็นความสําคัญ
ของกฏระเบียบอยางเครงครัดมากกวาองคการเอกชน รวมทั้งสภาพบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมี
อิทธิพลตอผูปฏิบัติงานมากกวาลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
 กลาวโดยสรุป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการหรือประสบการณการทํางาน นาจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เพราะระยะเวลาจะกอใหเกิดความรูสึก ความ
เขาใจและปรับตัวใหอยูในองคการไดอยางดี รวมไปถึงผลประโยชนที่ไดรับในอัตราคอนขางสูงดวย 
ยกเวน  ในบางองคการที่ใหความสําคัญกับกฎระเบียบ ขอกําหนด และบรรยากาศขององคการ
มากกวาระยะเวลาการทํางานของพนักงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะพยายามปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ
อยางเครงครัด โดยอาจไมใหความสําคัญกบัความผูกพันตอองคการมากนัก 
 สถานภาพศิษยเกากับความผูกพันตอองคการ เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิด
ความผูกพันตอองคการ เชลดอน (Sheldon. 1971 : 149) ไดกลาววา การที่บุคคลยิ่งทํางานใน
องคการนานเทาใด ก็จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดีตอองคการ 
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ความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการก็จะมีมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะตองการใชความรู
ความสามารถที่ตนมีอยูน้ัน ไดมีสวนในการพัฒนาองคการใหเจริญรุงเรืองตอไป และผลงานวิจัย
ของ วาโรนา (Varona : 1996) ที่พบวา การที่ไดผานการศึกษาในสถาบันที่ตนทํางานอยู หรือมี
ความสัมพันธกับองคการที่ตนทํางานตั้งแตตน จะทําใหผูน้ันมีความรูสึกผูกพันกับองคการมาก
ยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชฎาภา ประเสริฐทรง (2541 : 22)  ไดทําการวิจัยในเรื่องตัว
แปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
พบวา มีศิษยเกาของมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  ที่มาเปนบุคลากรประจําของ
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ โดยศิษยเกานั้นมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกของ
มหาวิทยาลัยตอไป เพราะการที่บุคคลมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการนานเทาได 
ก็แสดงถึงความผูกพันตอองคการมากเทานั้น นอกจากนี้พจนีย   ธนวรานิช  (2541 : 57)   ได
กลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ หรือการใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดี
ตอองคการคือการให  "ความรูสึกเปนเจาของ" (Sense Of Belonging) แกบุคลากรขององคการ 
โดยอาจใหมีสวนรวมการเปนเจาของในรูปของ ผูถือหุนองคการหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
การบริหารงาน เพราะบุคลากรจะรูสึกวากําลังทํางานใหกับองคการของตนเองยอมมีกําลังใจในการ
ทุมเททํางานและหากสภาพแวดลอมทํางานดี มีลูทางความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานที่
ชัดเจน และไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีความเสมอภาคกัน ซ่ึงองคการก็จะสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณคานี้ไวได  
 สรุปไดวา สถานภาพศิษยเกา เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิดความ
ผูกพันตอองคการ เพราะการที่ไดเปนผูที่คุนเคยกับสถานที่ทํางานตั้งแตตน จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันหรือมีความรักในศักดิ์ศรีขององคการ และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น ๆ 
 สถานปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ กรมอุตุนิยมวิทยานั้นมีสถานที่ตั้งของ
หนวยงานทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค ซ่ึงทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคนั้น ทางกรม
อุตุนิยมวิทยาไดสรางที่พักอาศัยใหกับผูที่ปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานจะมีพักอาศัยอยูใน
หนวยงานนั้น ๆ เพ่ือความสะดวกในการทํางาน และลดสาเหตุของการขาดงาน อาจจะเกิดจาก
การเดินทางจากที่พักอาศัยกับสถานที่ทํางาน และเพื่อความสะดวกในการทํางาน ซ่ึงจากผลงาน
การวิจัย ของ ชฏาภา ประเสริฐทรง. 2541 : 81) พบวา สถานที่ตั้งของหนวยงาน มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง อาจเนื่องจากระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานที่ไมตองเสียไป และ
อุปกรณอํานวยความสะดวกที่ทันสมัยและสวัสดิการบานพักใหแกบุคลากร ดังที่พนัส หันนาคินทร 
(2542 : 42 - 44) กลาววา การที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวไดน้ัน  ตองเร่ิมตั้งแตการที่จะนํา
บุคคลเขาสูองคการ เพราะเมื่อคนตองพบกับสถานที่ทํางานใหม สถานการณที่ใหมหรือแปลกไป
จากเดิมที่เขาเคยอยูมาจนเคยชิน และมีความจําเปนที่จะตองทําตัวใหคุนเคยกับสถานการณอัน
ใหมน้ี ก็จําเปนจะตองพยายามในการปรับตัว ในการปรับปรุงตัวน้ันจะตองปรับทั้งสภาพทางกาย
และทางใจเพื่อใหเขากับสภาพการณใหมที่ตองพบใหได ดังนั้น จึงเปนหนาที่ของหนวยงานหรือ
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องคกรที่จะตองพยายามหาวิธีการที่จะทําใหการปรับตัวน้ันเปนไปอยางรวดเร็ว และลดความ
ผิดพลาดในการทํางาน และในขณะเดียวกันก็ตองสรางความคุนเคย ความมั่นใจ และความรูสึกวา
ไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน  เกิดความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคการแหงน้ี และ
การทํางานเปนการทุมเทใหกับองคการดวยความจงรักภักดีกับองคการ โดยการสรางความ
จงรักภักดีตอองคการนั้นสามารถกระทําไดโดย 

1. สรางความรูสึกพึงพอใจที่ไดเขามาเปนสมาชิกขององคการนั้น มีจิตใจเปนอัน
เดียวกัน เพ่ือการทํางานใหแกองคการ 

2. พยายามกอใหเกิดความผูกพันตอหนวยงาน และองคการจนเกิดความรูสึกวา   
ตัวเองเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น และพยายามที่จะอยูกับองคการนี้ใหนานที่สุด ทั้งนี้เพราะ
หนวยงานสรางความพึงพอใจใหเกิดแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงถาหนวยงานใดมีคนเขาออกจากหนวยงาน
อยูบอย ๆ ก็นาสังเกตไดดังน้ี 
 2.1 การออกจากงานมักจะมีในระยะเพิ่งเขาทํางาน มากกวาอยูทํางานในระยะเวลาที่
นานพอสมควร โดยเฉพาะในระยะ 5 ปแรกของการเขาทํางานมักจะมีการออกจากงาน แตถาหาก
อยูไดเกิน 5 ปแลว ก็หมายความวา ลักษณะของงานและประโยชนตาง ๆ ที่จะพึงได และเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ดังน้ันหากไมมีเหตุขัดของหมองใจ หรือมีผลประโยชนที่ดีกวาอยาง
มาก มาเปนแรงจูงใจใหคิดไปแสวงหางานใหม 
 2.2 การที่มีคนออกจากงานมักจะทําใหความรูสึกในทางลบ ซ่ึงเกิดขึ้นไมมากก็นอย
โดยเฉพาะอยางยิ่ง หากสาเหตุในการออกจากงานนั้นเกิดจากผูบริหารระดับสูงขององคการ จะทํา
ใหผูที่เหลืออยูหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความไมแนใจในความมั่นคงของอาชีพ 
 2.3 การออกจากงานเกิดจากความผิดหวัง ซ่ึงเกิดจากความคาดหวังของผูที่เขามา
ทํางานที่มีตอองคการในตอนสมัครเขาทํางาน แตความจริงของสภาพองคการแตกตางไปจาก
ความคาดหวัง  
 3. การสรางขวัญหรือนํ้าใจในการทํางาน เพราะเม่ือผูที่เขามาทํางานมีความรูสึกวา
ทํางานไดอยางมีความสุข และมีความปรารถนาจะใหงานน้ันสําเร็จลุลวงอยางดีที่สุดเทาที่จะทําได 
ก็จะสงผลใหเปาหมายขององคการนั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดี แตถาผูที่เขามาทํางานมีความรูวางาน
ที่ทําอยูน้ันเปนงานที่ถูกบังคับดวยอํานาจบางอยาง หรือเปนงานที่นาเบื่อหนาย 
  กลาวโดยสรุป สถานที่ปฏิบัติงาน เปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
เพราะสถานที่ปฏิบัติงานมีผลตอความรูสึกที่ดีกับองคการ เชนการที่ไมตองเดินทางไกลเพื่อไป
ทํางาน เพราะการที่บุคคลตองเดินทางไกลจากที่พักอาศัยมาก บางครั้งยอมเกิดความเหนื่อยหนาย
ตอการเดินทาง เพราะตองตื่นแตเชาและอาจกลับถึงบานมืดค่ํา ดังนั้นการที่มีที่พักภายในสถานที่
ทํางานจึงเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ เพราะไม
อยากเสียสิทธิประโยชนไป 
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 นอกจากปจจัยดานสวนคุณลักษณะสวนบุคคลแลว ความรูสึกของผูที่ปฏิบัติงานที่มีตอ
องคการในดานตาง ๆ ก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีสวนสําคัญตอความรูสึกผูกพันกับองคการ เชน 
 1. มีความเชื่อม่ันศรัทธาและยอมรับเปาหมายขององคการ การยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคการ มีผลกระทบตอความรูสึกและขวัญกําลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในประเด็นของความไมม่ันคงในอาชีพ การวิตกกังวลตอสถานภาพของตนภายในองคการ และ
ความไมแนใจวาตนเองจะไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลงานหรือในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ซ่ึงความวิตกกังวลน้ี อาจเปนสวนหนึ่งที่อาจนําไปสูสถานการณที่บุคลากรมีความเชื่อม่ัน
ศรัทธาและยอมรับเปาหมายและคานิยมที่มีตอองคการลดนอยลงได ดังเชนผลการวิจัยของ บัญชา 
น่ิมประเสริฐ (2542 : 57) ที่พบวา ในดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมตอองคการ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ     มีความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากความวิตกกังวลในสถานภาพและความมั่นคงในอาชีพ
ของบุคลากร อันเนื่องจากการปรับเปลี่ยนรูปแบบของการบริหารจากระบบราชการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล เพราะไมแนใจวาการบริหารงานในรูปแบบใหมจะสงผลให
บุคลากรมีความกาวหนา และม่ันคงในอาชีพเทากับการบริหารในระบบราชการ จึงอาจเปนสาเหตุ
ใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมตอองคการ
อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงในปจจุบันน้ี กรมอุตุนิยมวิทยากําลังศึกษาและดําเนินการปรับเปลี่ยนการ
บริหารงานจากระบบราชการ ใหเปนองคการมหาชน ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ.2542 โดยปรับโครงสรางขององคการและการบริหารงาน โดยการปรับเปลี่ยนสถานภาพของ
ขาราชการใหเปนพนักงานของรัฐ โดยลดจํานวนของพนักงานนอยลง เพ่ือใหมีความคลองตัวใน
การทํางาน ลดความซ้ําซอนของงาน (กรมอุตุนิยมวิทยา. 2543, 1 - 3)  
 จากการดําเนินการปรับเปลี่ยนโครงสรางดังกลาว มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของ
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาเปนอยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นเกี่ยวกับความมั่นคงใน
อาชีพ เพราะจะตองเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการพลเรือน เปนพนักงานของรัฐ ซ่ึงในระบบการ
บริหารงาน ทางกรมอุตุนิยมวิทยาจะตองกําหนดคาใชจาย อัตรากําลังและอัตราเงินเดือนตลอดจน
ระยะสิ้นสุดของการจาง ซ่ึงจะมีคณะกรรมการบริหารงานเปนผูทําหนาที่กําหนด กอใหเกิดความ
วิตกกังวลของบุคลากรภายในกรมอุตุนิยมวิทยาเปนอยางยิ่ง เพราะไมแนใจวาตนเองจะไดรับ
ความเปนธรรมหรือมีความยุติธรรมในการประเมิน ซ่ึงความวิตกกังวลดังกลาวมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ และมีผลตอการยอมรับในเปาหมายและคานิยมตอองคการ จึงจําเปนตองมีการศึกษา
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น "ตามหลักการบริหารองคการนั้น ถามีการเปลี่ยนแปลงการบริหารหรือ
การจัดโครงสรางใหมควรมีการวัดความพึงพอใจของบุคลากรในองคการดวย เพ่ือจะชวยใหฝาย
บริหาร ไดทราบวาการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงาน เปนที่พึงพอใจแกบุคลากรหรือไม  
และจะไดหาทางปรับปรุงแกไขใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ" (เกศินี ทีปประสาน.  
2539 : 3)  
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  2. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการนั้น 
มารชและแมนนารี (March and Mannari. 1977 : 22 – 37) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการ
เปนความพยายามของพนักงาน ในการกระทําเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ เปนระดับความ
เขมขนของความรูสึกเปนเจาขององคการ รวมถึงทัศนคติที่ดีตอองคการ  วิคเตอร วรูม (สุกานดา 
ศุภคติสันติ์. 2540 : 44; อางอิงจาก Victor H. Vroom. 1964 Essentials of Organizational 
Behavior) กลาววา คนเรามีแรงกระตุนใหอยากทําอะไรใหสําเร็จลงไดน้ันก็ตอเม่ือคนๆ น้ัน มี
ความคาดหวังวาการกระทําของเขานั้นมีสวนที่ทําใหบรรลุความมุงหมายได ซ่ึงเกิดจากการที่
บุคคลจะใชความพยายามเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานและมีโอกาสเปนไปไดที่จะไดรับสิ่งตอบแทน 
น่ันคือ เม่ือบุคคลเห็นโอกาสที่จะใชความสามารถและความพยายามในการทํางานใหสําเร็จได และ
เกิดผลลัพธในทางที่ดี เขาก็จะใชความพยายามในการทํางานเพื่อใหบรรลุในเปาหมายที่ตองการ 
  3. ความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพ
ขององคการไว ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึก และอารมณ
ของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และพอใจในเปาหมาย
ขององคการ ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ และความรูสึกที่มีตอ
สถานภาพและชื่อเสียงขององคการ รวมถึงความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีเกียรติและมีความมั่นคงสูง 
ดังเชน ผลการวิจัยของ บัญชา น่ิมประเสริฐ (2542 : 57) ที่พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ
ไว อาจเปนเพราะความรูสึกวาการทํางานในระบบราชการมีความมั่นคง และเปนงานที่มีเกียรติ 
ถึงแมจะไดรับเงินเดือนนอยกวาการปฏิบัติงานในหนวยงานเอกชน แตการับราชการก็มีผลระยะ
ยาว เพราะเมื่อเกษียณอายุราชการแลวจะมีเงินบําเหน็จบํานาญพอที่จะเลี้ยงชีพไดตลอดชีวิต 
ถึงแมจะมีปญหาและอุปสรรคในดานการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจากระบบราชการไปสูระบบ
องคกรอิสระก็ตาม ซ่ึงสอดคลองกับ ฮริบิเนียด และอลัทโท (นันทนา  ประกอบกิจ.  2538  : 44 ; 
อางอิงจาก Hrebiniak and Alutto.  1972 Administrative Science Quarterly)  ที่กลาววาความ
ผูกพันตอองคการ เปนความไมเต็มใจที่จะออกจากองคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายได หรือ
ความเปนอิสระทางอาชีพอ่ืน ๆ และ สเตียรและพอรตเตอร (บัญชา น่ิมประเสริฐ. 2542 : 57 ; 
อางอิงจากSteers and Potter. 1983 : 442 Motivation and Work Behavior) ที่ศึกษาพบวา ความ
ผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการ เปนการหลอหลอมความรูสึก และอารณของ
บุคคลที่มีตอองคการซึ่งเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และพอใจใน
เปาหมายขององคการ ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ เพ่ือชวยให
บรรลุเปาหมาย 
 กลาวโดยสรุปก็คือ สิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย คุณลักษณะ
สวนบุคคล ปจจัยดานงาน ลักษณะขององคการและปจจัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึง
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หากปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลนั้นจะเกิดความผูกพันตอ
องคการได 
 3.2 ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 การที่จะสรางใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการไดน้ัน การศึกษา
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ จะเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมาก เพราะความ
พึงพอใจในการทํางาน จะมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการรวมทั้งความสุขของผูทํางาน
ดวย หากวาองคการใดก็ตามบุคลากรในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางาน  ก็จะเปนมูลเหตุ
หน่ึงที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง จะทําใหมีการขาดงาน ลาออก
จากงานหรืออาจกอใหเกิดปญหาตองานหรือผูรวมงาน และปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคการมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางาน ยังเปนเคร่ืองแสดงถึงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ ดังน้ัน หากหนวยงานใดเห็นความสําคัญของการ
สรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับคนในหนวยงาน และมีความเขาใจในปจจัย หรือ
องคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน    และอีกทั้งตระหนักอยูเสมอวา ความรูสึกพงึ
พอใจนั้นสามารถเปลี่ยนไดตลอดเวลา ตามสภาพการณหรือตามสภาพแวดลอม ซ่ึงการที่คนจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานหรือไมพึงพอใจในงานนั้น เกิดจากการที่บุคคลมีความสุขความพอใจ 
อันเกิดจากการปฏิบัติงานหรือไดรับผลตอบแทน มีความกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน 
และมีขวัญกําลังใจในการที่จะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจจะกลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนทัศนคติหรือความรูสึกทางบวกที่มีตองาน และสมรรถภาพการทํางานโดยมีตัวกระตุน    
ซ่ึงอาจเปนพฤติกรรมหรือสิ่งของก็ได ที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตัวกระตุนดังกลาวเรียกวา 
สิ่งจูงใจ และอิทธิพลของสิ่งจูงใจเรียกวา แรงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความสัมพันธเกี่ยวของและสงผล
ตอความพึงพอใจโดยตรง   
 
   3.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในการทํางาน 
  การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานนั้น จําเปนตองอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจมาใช
อธิบาย ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน  ไวดังน้ี 
  ลูเตนส (Luthans. 1995 : 141 - 151) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานนั้น  
หมายถึง ความสัมพันธระหวางความตองการกับแรงขับและเครื่องเสริมแรงที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจ ซ่ึงความตองการนั้น เปนความตองการทางกายภาพของบุคคล เชนความตองการอาหาร  
หรือปจจัยสี่ สวนแรงขับ คือ สิ่งที่ชวยใหเกิดการสนองความตองการและเครื่องเสริมแรง คือ สิ่งที่
จะชวยใหเกิดแรงขับ สําหรับความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนความตองการที่จะอยูรอด โดยมี
เครื่องเสริมแรงเปนในรูปของสวัสดิการ สภาพแวดลอม หรือ ในรูปของเงินตาง ๆ  
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  จอนส (Johns. 1996 : 158 –161) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนเรื่อง
สําคัญเรื่องแรกของพฤติกรรมในองคการ  และเปนสิ่งสําคัญของการบริหารงานบุคคลเพราะเมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะสงผลถึงองคการ เชน การสรางใหเกิดความพึงพอใจ
ขึ้นดวยตนเองดวย เพราะการสรางความพึงพอใจในการทํางานนั้นไมใชเร่ืองงาย ดังน้ันจึงเปน
หนาที่ขององคการที่จะเปนผูกําหนดและสรางบรรยากาศใหเกิดความพึงพอใจ  
  เวนเดลล (Wendell. 1998 : 106 – 107) กลาววา ความพึงพอใจน้ันเปนความ
ปรารถนาหรือความตั้งใจของบุคคล หรือผลรวมของทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน  
โดยทัศนะคติน้ันเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน  คาจาง สถานภาพ  โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพแวดลอม
ของงาน การยอมรับนับถือ สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานและความเหมาะสมของปริมาณงาน 
โดยการใชความสามารถที่ตนมีอยูทําใหสิ่งที่ตนเองตองการนั้นปรากฎออกมา ซ่ึงความพึงพอใจ
อาจเปนผลเนื่องมาจากการกระทําหลายอยางพรอม ๆ กัน   หรืออันเกิดจากสภาพแวดลอมของ
แตละบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งที่แตละบุคคลแสดงออกเพื่องานที่ตนทําอยู 
  จอรช  และ โจนส (George and Jones. 1999 : 183) กลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน เปนศาสตรทางจิตวิทยา ซ่ึงเปนการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
โดยการกําหนดระดับของความพยายามของบุคลากร และระดับความเอาใจใสตองานของบุคคล 
โดยความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของผูปฏิบิติงานที่มีตองานที่ทํา ซึ่งแสดง
ใหเห็นวามีขอผูกพันหรือขอตกลงระหวางความคาดหวังจากงานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะ
ไดรับจากงาน เพ่ือใชในการวิเคราะหในการเสริมแรงหรือเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจตอไป 
  อารี  เพชรผุด (2530 : 49) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความ
คิดเห็นหรือทัศนคติที่คนมีตองานและตอนายจาง ซ่ึงเปนอารมณพึงพอใจและสบายใจ ที่เกิดขึ้น
จากประสบการณการทํางานของบุคคล และมนูญ ตนะวัฒนา (2532  : 188) ที่กลาววา ความพึง
พอใจในการทํางาน คือ ทัศนคติทั่วไปอันเปนผลรวมของทัศนคติที่เกี่ยวของกับปจจัยดานงาน
เฉพาะอยาง ลักษณะประจําตัวของแตละบุคคล และความสัมพันธกับกลุมบุคคลที่อยูภายนอก 
  ซ่ึงสอดคลองกับเกศินี ทีปประสาน (2539 : 53) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน
หมายถึง ความรูสึกมีความสุขของบุคคลตอการทํางาน ซ่ึงเปนผลมาจากบุคคลนั้นไดรับการ
ตอบสนองความตองการจนเปนเปนที่พอใจ อาจกลาวไดวาความพึงพอใจเปนไดทั้งทัศนคติ  และ
ความรูสึกของเจาหนาที่  ที่มีตองานและปจจัยตาง ๆ ในการทํางาน ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจาก
องคการ มีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน จนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงจะนําไปสุการปฏิบัติงานที่ดีกอใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ 
  สุระ  หีบโอสถ (2540 : 38) กลาววาความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึก
หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน เกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน ความสุขที่ได
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ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน และมีความพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชา 
กลุมงานและความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเวทวิชญ เนียมอินทร (2542 : 15) กลาววา ความพึงพอใจ
ในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติและงานที่อยูในความ
รับผิดชอบอันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการทํางาน  เชน ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคง ความกาวหนา การไดรับการ
ยอมรับนับถือ เปนตน ซ่ึงเปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลทั้งทางรางกายและ
จิตใจไดอยางเหมาะสม 
  ซ่ึงจากความหมายตาง ๆ ดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  หมายถึง ความรูสึกมีความสุขของบุคคลตอการทํางานหรือมีทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตอ
งาน ซ่ึงเปนผลมาจากบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความตองการจนเปนที่พอใจ จากปจจัยหรือ
องคประกอบตาง ๆ ในการทํางาน เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน รายไดหรือ
ผลประโยชนตอบแทน  ระเบียบวิธีการบังคับบัญชา ความมั่นคงในอาชีพ มีความกาวหนา การ
ไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน จนทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึง
นําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีและทํางานนั้นดวยความเต็มใจ จนงานที่ทําเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่ดี โดยมีนักวิชาการและนักบริหารไดกลาวถึงแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึง
พอใจในการทํางานรวมถึงองคประกอบและปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน   และผล
ของความพึงพอใจในการทํางานไวมากมาย 
 
   3.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  แนวคิด หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น  เร่ิมมีการศึกษา
ทดลองอยางจริงจังโดย เมโยและคนอื่น ๆ (เกศินี  ทีปประสาน.  2539 : 61 อางอิงจาก Mayo 
and others.n.d) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของคนงานที่โรงงานฮอวธอรน  (Hawthone 
Industry)  ของบริษัทเวสเทิรน อีเลคตริค คอมปานี  (Western Electric Company) ในป ค.ศ. 
1930  ซ่ึงเมโยไดทดลองโดยดัดแปลงความเขมของแสงสวาง ในบริเวณที่ทํางานการกําหนด
มาตราสวนของการ จายคาจาง การกําหนดชวงเวลาพักผอน และสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ  
ของโรงงานเพื่อจะทดสอบดูวาผลของการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ดังกลาวขางตน จะมีผลตอการ
ผลิตอยางไรบาง ผลปรากฏวาผลผลิตของคนงานที่ทําการศึกษาเพิ่มสูงขึ้นถึงแมวาสภาพแวดลอม
ของการทํางานจะเลวกวาเดิมก็ตาม ซ่ึงเมโยอธิบายสรุปไววาผลผลิตของคนงานจะสูงขึ้นเม่ือมีการ
เอาใจใสเปนพิเศษตอตัวของคนงานการเอาใจใสดังกลาว จะทําใหคนงานรูสึกวาตนมีสถานภาพ
พิเศษในสายตาของเพื่อนรวมงาน   ซ่ึงแสดงใหเห็นวา   ทัศนคติของคนงานเปนปจจัยสําคัญตอ
ความพึงพอใจการปฏิบัติอยางยุติธรรมจะชวยสรางทัศนคติที่ดีของคนงานคนงานจะไมพึงพอใจ
หากรูสึกวาตนถูกหลอก หรือถูกปฏิบัติเสมือนเปนเครื่องจักรจะเห็นไดวา  ขวัญกําลังใจและความ
พึงพอใจเปนเรื่องสําคัญอยางมากในการทํางาน   
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  ทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน มีอยูหลายทฤษฎี แตที่นิยมนํามาใชเปนแนวทาง
ในการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน คือ ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
(Maslow' Theory of Hierarchy of Needs) หรือที่นิยมเรียกวาทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) และทฤษฎีสองปจจัย 
ของเฮอรซ-เบอรก (Herzberg's two  Factors Theory) เปนตน  
  ซึ่งมาสโลว (Johns. 1996  :162 -163 ; citing  Maslow, A.H. Organization Theory 
and Management Process) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการของมนุษย ของมาสโลวไวคือ การ
ใหลําดับขั้นของความตองการของมนุษย จากระดับต่ําไปหาสูง โดยแบงความตองการเปน 5 ขั้น 
ดังน้ี 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เชน ความตองการเรื่อง
อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ  

2. ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security of Safety Needs)  
ความตองการทางดานความปลอดภัยจะเปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกัน เพ่ือใหเกิดความปลอดภัย
จากอันตรายตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกาย สวนความมั่นคงนั้น หมายถึง ความตองการความมั่นคง
ในการดํารงชีพ 

3. ความตองการทางสังคม (Social or Belongingness Needs) เปนความตองการ
เกี่ยวกับการอยูรวมกันและการไดรับจากบุคคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของ
กลุมทางสังคมอยูเสมอ 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม หรือการที่ไดรับการยอมรับยกยองจาก
สังคม (Esteem or Status Needs) คือ ยากที่จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบ
ในหนาที่การงาน การดํารงตําแหนงที่สําคัญขององคการ 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization or Self-
Realization) คือ ลําดับขั้นของความตองการสูงสุดของมนุษย เปนความตองการที่เปนอิสระเฉพาะ
ของแตละคน ซ่ึงมีความแตกตางกัน มีความใฝฝนที่อยากไดรับผลสําเร็จ ในสิ่งอันสูงสงในทัศนะ
ของตน 
  และมาสโลวไดตั้งสมมติฐานของความตองการของมนุษยไววา ความตองการของทั้ง 
5 ขั้น มีความสําคัญไมเทากัน และมนุษยจะมีความตองการอยูเสมอไมมีที่สิ้นสุด ขณะที่ความ
ตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ความตองการที่ไดรับการ
ตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจตอไป สวนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง  ก็จะเปน
สิ่งจูงใจ และนอกจากนี้ลักษณะความตองการของมนุษยในแตละขั้น จะมีลักษณะที่ครอบงํากันอยู
ตลอดเวลา กลาวคือ เม่ือความตองการในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งไดรับการตอบสนองความตองการ
ในขั้นตอนตอไปจะเขามาแทนที่ไปเรื่อย ๆ โดยไมจําเปนวาขั้นตอนที่ไดรับการตอบสนองแลวน้ัน
จะตองไดรับการตอบสนองจนถึงที่สุด 
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  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม Vroom's Expectancy Theory 
(Herber. 1976 : 225 – 230 ; citing Vroom. 1964 : 126 Dimensions 
of Organizational Behavior) กลาวถึงบุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง จาก
รางวัลที่คาดวาจะไดรับในดานงาน บุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับผลประโยชน
มากที่สุด เขาจะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูงรางวัลที่เขา
ตองการ ในดานรายรับหรือตําแหนงที่สูงขึ้น ระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 
ประการคือ  

1. เปาหมายของบุคคล เชน การไดรับรางวัลซ่ึงเปนสิ่งเราที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิต และการประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมาย โดยการที่กําหนดจํานวนหรือปริมาณงานและทิศทางการผลิต โดยคาดคะเนตาม
ความสามารถของแตละบุคคล 

3. เกียรติยศหรือเครื่องแสดงถึงความเดนของแตละบุคคล โดยการรับรูใน
ความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต และกําหนดรางวัลเปนการ
ตอบแทน 
  สวน เฮอรซเบอรก (Bowditch and Buono. 1997 : 90 – 92  ; citing Frederick 
Herzberg. 1973 : 67 – 79 A Primer on Organizational Behavior)  ไดศึกษาถึง
องคประกอบของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยไดศึกษาถึงปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางานวามีอยู 2 ปจจัย คือ ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ซ่ึงไดแก 
สิ่งที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจ และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)  ไดแกสิ่งที่ชวยปองกันมิให
เกิดความไมพึงพอใจในงาน   ซ่ึงปจจัยทั้งสองจะชวยสนับสนุนใหคนทํางานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานยิ่งขึ้น ซ่ึงเราเรียกปจจัยทั้งสองนี้วา เปนทฤษฎีองคประกอบคู (Two Factor Theory)  สิ่งที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน   และไมพึงพอใจในการทํางานในการทํางานอยู 2 ปจจัยคือ 
 1. ปจจัยที่กระตุนใหอยากทํางานจริง หรือปจจัยที่มีสวนสรางความพึงพอใจ  
  1.1 ปจจัยกระตุน  (Motivator Factors)  เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงาน  และเปนปจจัยที่มี
สวนสรางความพึงพอใจ และความสําเร็จของงานโดยตรง  ซ่ึงมีอยู 5 ประการ ไดแก 
   1.1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
มี ความสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดีสามารถแกปญหาและปองกัน
ปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได  รวมถึงการแสดงสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่สงผลใหเห็นถึงผลงานของบุคคลได 
   1.1.2 การไดรับความยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง  การที่บุคคล
ไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลที่ตนเกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน ผูที่มา
ติดตอขอรับคําปรึกษา ซ่ึงอาจอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใด ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางใดอยาง
หน่ึงบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานนั้นดวย 
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   1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  (Work Itself)  หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี
ของบุคคลที่มีตอลักษณะของงาน เชน  งานนั้น เปนที่นาสนใจงานที่ตองอาศัย   ความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะที่สามารถทําได 
   1.1.4 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
   1.1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  (Advancement)  หมายถึง  การ
เปลี่ยนแปลงสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการในทางสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหา
ความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน 
  2.1 ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางานมี 11 ประการ ไดแก 

2.1.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึงความพึงพอใจในเงินเดือนหรือความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจตอเงินเดือนที่ไดรับเพ่ิมขึ้น 

2.1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  (Possibility of Growth)  
หมายถึง  การที่บุคคลไดรับสิ่งใหม ๆ  เพ่ือเปนการเพิ่มพูนทักษะที่จะชวยเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 

2.1.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (Relationship with Subordinates)  
หมายถึง  การติดตอสื่อสารทั้งทางกิริยา  และวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

2.1.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกวาอาชีพที่ตนดํารงอยูน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี เชน การมี
รถประจําตําแหนง การมีเลขานุการ การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ  

2.1.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with Superior) หมายถึง
การติดตอสื่อสาร ในลักษณะคลายคลึงกับความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  แตเปนไปในลักษณะ
ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพผูบังคับบัญชา 

2.1.6 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  (Relationship with Peers)  หมายถึง  
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงานในองคการ 

2.1.7 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท  (Company Policy and 
Administration)  หมายถึงการจําแนกบทบาท อํานาจหนาที่และกําหนดนโยบายโดยเดนชัดเพื่อให
บุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 

2.1.8 สภาพการทํางาน  (Working Conditions)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ
ในสถานที่ทํางาน  อันไดแก  ลักษณะสิ่งแวดลอม  ชั่วโมงการทํางาน  วัสดุอุปกรณ  ตลอดจน
เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
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2.1.9 ความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หมายถึง สถานการณ
บางประการของงานที่สงผลตอชีวิตสวนตัว  เชน  การยายที่ทํางานใหมทําใหตองเดินทางไกล
ครอบครัวลําบาก 

2.1.10  ความมั่นคงในงาน (Job Security)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความมั่นคงของงานหรือความมั่นคงขององคการ 

2.1.11  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความรู  
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหารงาน  ความยุติธรรมในการบริหารงาน  ความเต็มใจ
ของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงานแกผูใตบังคับบัญชา 
 จากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg's  Motivator - Hygiene Theory)  สรุปวา
เฮอรซเบอรกไดคนพบปจจัยแหงงานที่จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานนั้นคือ ปจจัยจูงใจ 
หรือปจจัยกระตุน และปจจัยแหงงานที่จะนําไปสูความไมพึงพอใจในการทํางานคือปจจัยค้ําจุน 
 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ไดมีผูสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการใชแรงจูงใจใน
การทํางานใหเห็นดังปรากฏในภาพประกอบ 1 (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2525 : 100) 
 
 

ปจจัยกระตุน ปจจัยค้ําจุน 

ตัวที่ทําใหพอใจ 
เปนตัวกระตุนใหทํางานและยกระดับงานที่ทํา 
ประกอบดวย 
- ความรูสึกที่มีตองาน 
ปจจัย 
1. ลักษณะของงานที่ทํา 
2. ความสําเร็จของงาน 
3. การไดรับการยอมรับนับถือ 
4. ความกาวหนา 
5. ความรับผิดชอบ 
 

ตัวปองกันการไมพอใจ 
ซ่ึงเปนตัวรักษาและปองกันความรูสึกที่มีตองาน
ที่ทํา รวมทั้งสถานที่ทํางาน เชน 
- ความรูสึกที่มีตอหนวยงาน 
ปจจัย 
1. นโยบายและการบริหารขององคการ 
2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
3. เงินเดือน 
4. ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ 
5. สภาพการทํางาน 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงการสรุปแนวคิดของเฮอรซเบอรก เกี่ยวกับการใชแรงจูงใจในการทํางาน 
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 จากการศึกษา 2 ทฤษฎีที่กลาวขางตน สรุปเปรียบเทียบเพ่ือใหเห็นความสัมพันธของ
ทฤษฎีทั้ง 2 ดังปรากฏในภาพประกอบ 2 (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 407) 
 

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีจูงใจของเฮอรซเบอรก 

ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต 
 
 

ตัวงานที่ทํา 
ความสําเร็จในงาน 
โอกาสเติบโตในอาชีพ 

ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม ความกาวหนา 
การยอมรับ 
สถานภาพหรือฐานะในสังคมที่เดน 

ความตองการทางสังคม ความสัมพันธระหวางบุคคลกับ 
- นาย 
- เพ่ือน 
- ลูกนอง 
การบังคับบัญชา 

ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง นโยบายและการบริหารของหนวยงาน 
ความมั่นคงในงาน 
สภาพของงาน 

ความตองการทางดานรางกาย เงินเดือน 
ชีวิตสวนตัว 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงการสรุปเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการของมาสโลว  กับทฤษฎจูีง
ใจของเฮอรซเบอรก 
   
  จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ในการทํางานของแตละบุคคลนั้น
ยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางานเปนตัวกระตุนใหแตละคนทํางาน ซ่ึงหาก
บุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําหรือมีทัศนคติที่ดีตองานและหนวยงานที่เขาทําอยูแลว ก็จะ
แสดงออกโดยการรวมมือและมีความตั้งใจในการทํางานใหแกหนวยงาน ซ่ึงผลงานจะดีมี
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ประสิทธิภาพหรือไม ก็ขึ้นอยูกับปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของแตละคน รวมทั้งทัศนะคติที่มี
ตองานและหนวยงาน ซ่ึงปจจัยภายนอก ไดแก สิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน แสง
สวาง ระเบียบกฎเกณฑของสถานที่ทํางาน บรรยากาศ เวลาในการทํางาน คาตอบแทนจากการ
ทํางาน ฐานะทางสังคม การเปนสวนหน่ึงของสังคม ตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับ
ของสังคม ที่จะทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน สวนปจจัยภายในไดแก เจตคติหรือทัศนคติ
ที่มีตองาน ความรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ความมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน  การที่ไดใช
ความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ เปนตน ทั้งหมดนี้เปนมูลเหตุที่จะเปนตัวบงชี้ถึง
พฤติกรรมของคน ๆ น้ัน วาจะมีความตั้งใจทํางานและมีความสุขในการทํางานนั้น ๆ ซ่ึงจะสงผล
ตอความสําเร็จของงานและหนวยงานอยางเห็นไดชัดเจน 
 
  3.2.3 องคประกอบและปจจัยที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  การสรางความพึงพอใจในการทํางาน มีองคประกอบหลายอยาง ทั้งลักษณะตาง ๆ 
จากสิ่งแวดลอมทางกายภาพ สิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ตลอดจนทัศนคติที่มี
ตองานหรือองคการ ลักษณะความสามารถเฉพาะของบุคคล แมกระทั่งลักษณะของงานก็เปนตัว
แปรสําคัญที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานได ซ่ึงผูทําหนาที่เปนผูบริหาร
หรือหัวหนาหนวยงาน  จะตองเขาใจถึงลักษณะองคประกอบตาง ๆ  เพ่ือที่จะชวยใหผูทํางานเกิด
ความพึงพอใจมากขึ้น ลดความไมพึงพอใจใหนอยลง อันจะทําใหบุคคลมีความสุขในชีวิตการ
ทํางานมากขึ้น ซ่ึงจากแนวคิด รวมทั้งทฤษฎีที่สําคัญดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาความพึงพอใจใน
การทํางานเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานภายในหนวยงาน เพราะหากบุคคลมีความรูสึกหรือมี
ทัศนคติที่ดีตอหนวยงานที่เขาทําอยูแลว เขาก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานขึ้น โดยจะให
ความรวมมือและตั้งใจทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ และยังมีผลสงใหเกิดความผูกพันตอ
องคการเกิดความศรัทธาความจงรักภัคดี ตอองคการที่เขาทํางานอยู ซ่ึงในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
ศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยจะเห็นไดวา ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก มีความสัมพันธใกลชิดและคลายกับทฤษฎี
ความตองการของมาสโลวเปนอันมาก และทั้งสองทฤษฎี มีปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากร ผูวิจัยจึงนําแนวคิดจากทั้งสองทฤษฎีมาวิเคราะหเพ่ือกําหนดตัวแปร โดยยึด
แนวคิดตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกเปนหลัก  ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้   ไดศึกษาถึงปจจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงศึกษาจากปจจัยดานความพึงพอใจใน
การทํางาน จํานวน  6 ดาน ดังตอน้ี  
 
  3.2.3.1. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงลักษณะของงานเปนปจจัยหน่ึงที่มี
ผลกระทบตอความรูสึกผูกพันตอองคการ ดังเชน กิลเมอร (สําคัญ เพชรทอง. 2537 : 17 ; อางอิง
จาก Gilmer.  1967 Industrial Psychology) ไดกลาวถึงลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects 
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of the Job) หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของงานแตละประเภทซึ่งแตกตางกันออกไป เชน งานสอน 
งานบริหาร งานบริการ  เปนตน  ซ่ึงลักษณะของงานนับวามีความสัมพันธกับความสามารถของ
ผูปฏิบัติงานอยางมาก หากบุคคลไดทํางานตรงตามความตองการและความถนัดของตนเอง ก็จะ
เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงกิลฟอรด และเกรย   (สมชาติ คงพิกุล.  2537 : 25 ; อางอิงจาก Guilford 
and Gray.   1970 : 171 Motivation and Modern Management)    ไดเสนอองคประกอบของ
ลักษณะงานที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไวดังน้ี 

1. มีความมั่นคงในหนาที่ (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน และไดทํางาน
ตามหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถและไดรับความเปนธรรม 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) เชน การไดเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทํา 

3. เปนงานที่สังคมยอมรับนับถือ  โดยงานที่ทํานั้นเปนที่ยอมรับของสังคม 
4. ความสนใจในลักษณะงานที่ทํา โดยปกติพนักงานตองการทํางานที่ทาทาย งานที่

มีความหลากหลายพอประมาณจะสรางความพึงพอใจในการทํางานไดสูงที่สุด งานที่มีความ
หลากหลายนอยเกินไป จะทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย งานที่มีความหลากหลายมากเกินไป   จะ
ทําใหรูสึกตึงเครียด  งานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในการทํางานไดสูงที่สุด 
  สวน แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldham. 1980 : 78 – 82) กลาวถึง
ลักษณะของงานที่สําคัญคือ 

1. มีความหลากหลายของงาน (Skill Variety) ซ่ึงหมายถึงลักษณะของงานมีความ
หลากหลายในหนาที่รับผิดชอบ 

2. ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึงลักษณะของงานที่มีรูปแบบและ
แนวทางปฏิบัติอยางชัดเจน รวมทั้งงานที่มีจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดอยางชัดเจน 

3. ความสําคัญของงาน (Task Signification) หมายถึงลักษณะของงานที่ทําเปนงาน
ที่มีความหมายอยางชัดเจน มีความสําคัญ และมีผลกระทบตอบุคคลอื่น 

 ลักษณะของงานทั้ง 3 ประการขางตนนี้ ลวนแตเปนองคประกอบที่สําคัญตอการเกิด
ความรูสึกวางานนั้นมีความหมาย แตถางานใดนั้นมีระดับขององคประกอบทั้ง 3 องคประกอบ   
ดังกลาวมาแลวอยูในเกณฑที่ต่ํา ก็จะมีผลทําใหความรูสึกวางานนั้นมีความหมายนอยลง แตถา
องคประกอบใดใน 2 องคประกอบลดต่ําลง  ผูปฏิบัติงานอาจจะยังรูสึกวางานนั้นยังมีความหมาย
อยู แตถาในกรณีที่องคประกอบอื่นยังอยูในระดับสูงเพียงพอ  ก็จะหมายความวา   ไมจําเปนที่
องคประกอบทั้ง 3 องคประกอบนั้นจะตองอยูในระดับสูงเสมอไป คือ อาจจะสูงหรือต่ําบางในบาง
องคประกอบได ผูปฏิบัติงานก็อาจจะรูสึกวางานนั้นยังมีความสําคัญอยู 

4. ความเปนอิสระของงาน (Job Autonomy) หมายถึงลักษณะงานใหเสรีภาพที่จะ
เลือกกิจกรรมปฏิบัติได วิธีการปฏิบัติงานและเสรีภาพในการนําแนวคิดหรือนวัตกรรมใหมมาใชใน
การทํางาน 
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5. การรูผลของงาน (Task Feedback) หมายถึง ลักษณะงานที่มีขอมูลยอนกลับของ
งาน โดยดูจากผลงานมิใชจากการบอกเลาของผูอ่ืน 
 
  ซ่ึงปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 - 152) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานนั้นวา ลักษณะของงานที่มีผลตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน คือปจจัย
ดานงาน  (Factors in the Job) ซ่ึงประกอบดวย 
  1 ลักษณะงาน ไดแกความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกใหม
ของงานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางานโอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางานการที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่
สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความ
ตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
  2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  3. โครงสรางของงาน โครงสรางของงานหมายถึงความชัดเจนของงาน ที่สามารถ
อธิบายชี้แจง ชี้เปาหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการทํางาน หาก
โครงสรางของงานชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพลิ้วในการ
ทํางานดวย นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาทําอะไรและดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
  จะเห็นไดวาลักษณะของงานมีผลตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและยังสงผลถึง
ความรูสึกม่ันคงในการทํางานตลอดจะเห็นคุณคาของงาน และมีความรูสึกวางานที่ตนทํานั้นมี
ความสําคัญจนเกิดความรักในการทํางานและเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการที่ตนทํางานอยู ซึ่ง
กลาวไดวา ลักษณะงานและความสําคัญของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะ
ลักษณะงานที่มีความทาทาย ถือเปนปจจัยจูงใจอยางหนึ่งตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
(Herzberg's Motivator - Hygiene Theory) ที่ทําใหบุคคลเกิดความพอใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจ
ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานมากขึ้น ซ่ึงนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการตอไป 
 
  3.2.3.2. ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม หมายถึง สภาพของ
สถานที่ทํางานหรือขององคการที่มีผลตอความรูสึกในการทํางาน เชน บรรยากาศการปฏิบัติงานที่
ดีมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานและเอื้อตอการปฏิบัติงาน มีเวลาและภารกิจสมดุลกัน  มี
ระบบสื่อสารที่เหมาะสม กับขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาด
เล็กจะสูงกวาหนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็กนั้นพนักงานมีโอกาสรูจักกัน
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือ
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ชวยเหลือกัน ขวัญในการทํางานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงลูเตนส (Luthans. 
1995 : 174 - 151) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตกับการทํางานไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Quality of Work Life) คือสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานที่เขาเปนอยู โดยไดรับจาก
การสถานที่ทํางานหรือจากผูบริหาร เชน การจัดสวัสดิการใหแกพนักงาน การสรางความรูสึก
ม่ันคงในงาน และจอรช และโจนส (George and Jones. 1999 : 218 - 220) ไดกลาวถึง
สภาพแวดลอมในสถานที่ปฏิบัติงานวา ความปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) เปนสิ่งสําคัญ 
ซ่ึงสภาพการปฏิบัติงานควรประกอบดวย อุปกรณปองกันตาง ๆ เพ่ือใหการทํางานเกิดความรูสึก
วาปลอดภัย ซ่ึงอารี เพชรผุด  (2530  : 56 – 57) กลาววาถึงสภาพการทํางาน  (Working 
Conditions) รวมไปถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางกายภาพ  (Physical Environment) เชน 
อุณหภูมิการถายเทอากาศ  ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน การทํางาน 
ที่ตั้งขององคการหรือโรงงาน  เปนตน นอกจากนี้แลวระยะเวลาทํางาน การหยุดพักในระหวาง
ทํางานก็เปนองคประกอบของสภาพการทํางานอยางหน่ึงที่สําคัญตอความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 - 152) ไดกลาวถึงสภาพการปฏิบัติงานและ
สิ่งแวดลอม ไวดังน้ี 
  1. ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน  การ
เดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทางมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถิ่น ความ
เปนอยู ภาษาที่ไมคุนเคยทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน เน่ืองจากการปรับตัวและการ
สรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
  2. สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถิ่น แตละพ้ืนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา คนงานในเมืองเล็ก   
ทั้งนี้เน่ืองจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ ทําให
เกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
  สรุปไดวา เม่ือศึกษาถึงสภาพแวดลอมขององคการและดานสภาพการปฏิบัติงานนั้น 
มีผลตอความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานและตอองคการที่ตนทํางานอยู และมีผลกระทบอยางมาก
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการ เพราะถาสภาพแวดลอมมีความสะดวกและเอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานและมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ผูที่ทํางานอยูในองคการนั้นจะเกิดความรูสึกรักและ
ผูกพันกับองคการที่ตนทํางานอยู  
 
  3.2.3.3.  ดานรายไดและผลประโยชน  เปนการตอบสนองความตองการในการ
ทํางาน เชน รายไดหรือและเงินคาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอกับรายจาย ไมวาจะ
ในรูปของเงินเดือน และสวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางาน 
ซ่ึงกิลเมอร (สําคัญ  เพชรทอง.  2537 : 17 ; อางอิงจาก Gilmer.  1967 Industrial Psychology) 
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ไดกลาววารายได หรือผลประโยชนที่สําคัญคือคาจาง (Wages) ซ่ึงหมายถึง อัตราคาจางที่คนงาน
หรือลูกจางไดรับจากการทํางานในสถานที่ทํางานนั้นในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยปกติแลวคนงาน
ชายจะใหความสําคัญแกคาจางมากกวาคนงานผูหญิง ผูที่ทํางานในโรงงานของภาคเอกชนจะให
ความสําคัญแกคาจางมากกวาผูที่ทํางานในหนวยงานรัฐบาล นอกจากคาจางแลว สิ่งตอบแทนหรือ
ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน ผลประโยชนตาง ๆ ที่คนงานหรือผูปฏิบัติงานที่ควรไดรับ 
นอกเหนือจากคาจางแลว เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาส
พิเศษการใหบริการตาง ๆ การรักษาพยาบาลและสวัสดิการที่อยูอาศัย  เปนผลใหเกิดความรูสึก
พึงพอใจ สวนกิลฟอรด  และเกรย  (สมชาติ คงพิกุล.  2537 : 25 ; อางอิงจาก Guilford and 
Gray.   1970 : 171 Motivation and Modern Management) ไดกลาววาคาจางรวมถึงคาจางและ
สวัสดิการ  จะมีสวนตอการสรางความพอใจในงาน  เพราะผูปฏิบัติงานมักเปรียบเทียบคาจางที่ตน
ไดรับกับคนกลุมอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกับเขา ถาเห็นวามีความเทาเทียมหรือดีกวาก็จะมีความ
พอใจ  แตถารูสึกวาไมไดรับความเทาเทียมกับคนอ่ืนก็จะเกิดความไมพอใจ เชนเดียวกับ จอนส 
(Johns. 1996 : 159 – 227) ที่กลาววา โดยพื้นฐานของการสรางความพึงพอใจในแตละบุคคลนั้น  
ประกอบดวย ความมานะพยายาม ความเพียร ความมุงม่ัน การมีจุดหมายของชีวิต  ซ่ึงจะเปน
องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เชน มีความพึงพอใจใน
รายได หรือคาตอบแทน เชนในรูปของเงินเดือน เงินประจําตําแหนง 
  นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายทานที่ศึกษาพบวา รายไดและผลประโยชนที่ไดรับ
จากการทํางานนั้น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ น่ันคือ บุคคลที่มีระดับ
เงินเดือนหรือระดับรายไดสูงจะมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูงกวาผูที่มีระดับเงินเดือนต่ํา (ปรียา
พร  วงศอนุตรโรจน. 2532; อนันตชัย คงจันทร. 2532) นอกจากนี้ระดับเงินเดือนหรือรายได
ที่ไดรับยังเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหบุคลากรในองคการ มีการโยกยายหรือลาออกกันมาก เพราะ
รายไดเปนสิ่งตอบแทนที่องคการตอบแทนใหกับคนในองคการ การที่คนทํางานก็เพราะมุงหวังใน
สิ่งตอบแทน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของ มาสโลว   (Maslow'  Theory of 
Hierarchy of Needs) ที่กลาวถึงความตองการพ้ืนฐานของมนุษย และเงินเดือนหรือรายไดและ
ผลประโยชนที่ไดรับจากองคการนั้นตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย นอกจากนั้น 
เงินเดือนหรือรายไดที่ไดรับยังถือเปนสิ่งจูงใจที่แลกเปลี่ยนกันระหวางองคการกับบุคลากร เพ่ือให
ไดมาซึ่งความรูสึกผูกพันกับองคการและใหพนักงานทุมเทความรู ความสามารถในการทํางานเปน
การตอบแทน  
  ในทางตรงกันขามก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ศึกษา พบวา ระดับเงินเดือนหรือรายได
ผลตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานหรือบุคลากรไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอ
องคการ (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534; อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. 2537) ซ่ึงอาจเปนเพราะปจจัยอ่ืน
มีอิทธิพลและสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ดังเชนงานวิจัยของ อังคณา โกสียสวัสดิ์ 
(2534) พบวา อาจารยที่มีเงินต่ํามีความผูกพันตอสถาบันไมตางไปจากอาจารยที่มีเงินเดือนสูง 
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โดยอาจเกิดจากความผูกพันตอสถาบันของอาจารยทั้งหมดอยูในระดับปานกลางถึงคอนขางสูงไม
แตกตางกันก็ได 
  กลาวโดยสรุปแลว เงินเดือนหรือรายไดและผลประโยชนนาจะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เพราะเงินเดือนหรือรายไดที่ไดรับถึงเปนสิ่งจําเปนอยางมาก
ในการดํารงชีวิต อยางไรก็ตาม เงินเดือนหรือรายไดอาจเปนเพียงเครื่องจูงใจใหคนทํางานที่ไม
คงทนนัก ซ่ึงอาจสงผลใหรายไดหรือผลประโยชนไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการได 
  3.2.3.4. ดานการบังคับบัญชา การบังคับบัญชาหมายถึง วิธีการปกครองและ
กระบวนการการบริหารที่ขาราชการไดรับจากผูบริหาร   ดวยความจริงใจและมีมนุษยสัมพันธของ
ผูบริหาร ซ่ึงกิลเมอร (สําคัญ เพชรทอง.  2537 : 17 ; อางอิงจาก Gilmer.  1967 Industrial 
Psychology)  ไดกลาวถึงวิธีการบังคับบัญชาไววา การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การ
ติดตามดูแลใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะแกผูปฏิบัติงาน การนิเทศงานก็มีความสําคัญและ
สามารถจะทําใหผูทํางานเกิดความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจตองานได การนิเทศภายในหนวยงานที่
ไมดีอาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหเกิดการยายงานและลาออกจากงานได ซ่ึงจอนส (Johns. 1996 : 
159 –227) ไดกลาววาการบังคับบัญชา หมายถึง การบริหารการจัดการที่มีคุณภาพ  โดยการแบง
สายงานกันอยางชัดเจน  ซ่ึงปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 - 152) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานนั้น การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงจากการศึกษาหลายแหงพบวา 
บุคลากรมีความตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตน
อยางไร ขาวสารของหนวยงานตางๆ จึงมีความหมายที่สําคัญของผูปฏิบัติงาน เพราะจะไดทราบ
ถึงวางานที่ตนปฏิบัติอยู น้ันมีความกาวหนาตอไปหรือไมและความศรัทธาในตัวผูบริหาร     
บุคลากรที่มีความชื่นชมในความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน การ
ทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพและเกิดความศรัทธาตอหนวยงานหรือองคการที่ตนสังกัดอยู รวมถึง
ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับบุคลากรความเขาใจที่ดีตอกัน ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน และบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการทํางานใหประสบกับความสําเร็จ 
  สรุปไดวา   การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จน้ัน     มิใชเกิดจากความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาเพียงผูเดียว แตเปนผลมาจากความรวมมือของผูใตบังคับบัญชาดวย เชน ความ
ศรัทธาที่ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชา บุคลากรจะมีความรูสึกพึงพอใจมากกวาการกําหนด
ภาระหนาที่โดยปราศจากการรับฟงความความคิดเห็นและขอเสนอแนะแตประการใด สําหรับการ
บังคับบัญชาควรเปนไปในทางสรางสรรค โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานและวางแผน 
และถาองคการมีการบริหารงานที่มีลักษณะของการกระจายอํานาจใหบุคคล และใหโอกาสบุคคลมี
สวนรวมในการบริหารงาน และใหความรูสึกเปนเจาของแกผูปฏิบัติงาน การบังคับบัญชานี้จะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการเปนอยางมาก เพราะการที่บุคลากรมีความรูสึก
วาตนเปนสวนหนึ่งขององคการนี้  จะทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 
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  3.2.3.5. ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เชน การไดรับ
การยอมรับจากผูบังคับบัญชา ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา   และความรูสึกของขาราชการทีมี่
ตอผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาใชหลักมนุษยสัมพันธในการปกครอง และความรูสึกในการคบ
หาสมาคมกับเพ่ือนรวมงาน มีการปฏิบัติงานมีการประสานงานที่ดีตอกัน ซ่ึงกิลฟอรด  และเกรย  
(สมชาติ คงพิกุล.  2537 : 25 ; อางอิงจาก Guilford and Gray.   1970 : 171 Motivation and 
Modern Management) ไดกลาววา การไดรับยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา  การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร  และเพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่งที่ทําให
บุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ  เชน  เม่ือบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยอง    และ
ประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ควรใหเครดิตกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  ซ่ึงผูบริหารควรจะ
ใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทํางานใหสําเร็จลงดวยดี  
  อารี  เพชรผุด  (2530  : 56 – 57)  ไดกลาวถึงหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา (Leader) 
ซ่ึงหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบอีกอยางหน่ึงที่ทําใหบุคคลที่ทํางานมีความพึง
พอใจในการทํางานหรือไมหัวหนาแบบตาง ๆ มีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน 
หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหนรูหลักมนุษยสัมพันธเพียงไรและเม่ือมีปญหาใน
การทํางาน หัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร และสวนที่สําคัญตอ
ความรูสึกพึงพอใจคือเพ่ือนรวมงาน (Co – Workers) เพราะเพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบอีก
อยางหนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมี
เพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอ่ืน   และมีความเปนมิตร
บุคคล   ก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอื่น  
  ในทางตรงขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถ พ่ึงพาอาศัยอะไรไมไดและ
ไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลไมมีความสุขในการทํางานไปดวย อีกทั้งองคการและ
การจัดการหรือการบริหาร (Organization and Management) นโยบายและการจัดการหรือการ
บริหารภายในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่องคการวางนโยบายที่แนนอน
เกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ ก็เปนสวน
หน่ึงที่ทําใหลูกจาง หรือผูที่ทํางานนํามาคิดตัดสินใจ และทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ในการทํางานได 
  กลาวโดยสรุปแลวสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เปนสิ่งสําคัญตอ
ความรูสึกที่มีตอองคการ เพราะแนวโนมของความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาจะเปนเชนไรนั้น   ขึ้นอยูกับความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตอกลุมและองคการ ซ่ึงมีผล
ตอความรูสึกผูกพันกับองคการ เพราะเมื่อบุคคลเขาทํางานกับองคการใดองคการหนึ่งแลว ก็จะมี
การเขาสังคมพบปะ สังสรรคกับเพ่ือนฝูง การทํางานกับเพ่ือนรวมงานและไดรับสัมพันธภาพจาก
ผูบังคับบัญชาจึงเปนปจจัยหน่ึงที่มีผลตอความรูสึกผูกพันกับองคการ ดังนั้นถาบุคคลมีเพ่ือน
รวมงานที่มีทัศนคติตอองคการที่ดี จะมีผลใหบุคลากรนั้นมีทัศนคติที่ตอองคการและมีความผูกพัน
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ตอองคการไปดวย ดังเชนผลงานวิจัยของ (ธีระ  วีระธรรมสาธิต. 2532; นภาเพ็ญ  โหมาศวิท. 
2533; นันทนา ประกอบกิจ. 2538) 
 
  3.2.3.6. ดานความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับ
ความสําเร็จตามที่คาดหวังไว ดวยความรูความสามารถของตน และการสนับสนุนในการศึกษาตอ
การฝกอบรม มีความมั่นคงในการอยูปฏิบัติงานในองคการ มีโอกาสเจริญกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนง มีการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ ซ่ึงกิลเมอร (สําคัญ  เพชรทอง.  2537 : 17 ; 
อางอิงจาก Gilmer.  1967 Industrial Psychology) ไดกลาวถึงความกาวหนาในอาชีพวา โอกาส
กาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) คือการที่ไดมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงการ
งานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งาน  ซ่ึงผูชายมีความตองการในเรื่องน้ีสูงกวาผูหญิง   และจอรชและโจนส (George and Jones. 
1999 : 218 - 220)   ไดกลาวถึงความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน คือการไดความรูสึกถึงความสําเร็จ (Feeling of Accomplishment) ของงานที่ตนทําอยู 
และไดทํางานที่ตนสนใจ (Pleasure of doing interesting work) การไดรับการเลื่อนตําแหนง 
(Promotions) หรือการไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในอาชีพ ความมีสถานะ (Status) หรือการ
คงสถานภาพ หรือตําแหนงของตน โดยไมโยกยายไปในตําแหนงที่ต่ํากวา ซ่ึงผลงานวิจัยของ 
ชอรสและเวน (Shore and Wayne. 1993) ที่ศึกษาพบวาการับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived Organizational Support) หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับคานิยมที่
สนับสนุนพวกเขาและการใหความสนใจดูแลเกี่ยวกับความเปนอยู  ซ่ึงการที่บุคคลรับรูวาตนไดรับ
การสนับสนุนจากองคการดังกลาว จะทําใหบุคคลมีความผูกพัน และคงอยูในองคการตอไป ซ่ึง
เสถียร  เหลืองอราม (2527 : 94  - 95) ไดกลาววา โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง
โดยเฉพาะคนฉลาดที่มีการศึกษาดี หากรูวาเขาไมมีโอกาสจะกาวหนาแลว  ก็ยอมทําใหเกิดความ
ไมพึงพอใจที่จะทํางานนั้นตอไปและไมมีความผูกพันกับองคการตอไป นอกจากนี้ อารี  เพชรผุด  
(2530  : 56 – 57) ยังไดกลาวถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คื อ
การโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชั้นหรือตําแหนง (Promotion) เปนองคประกอบอีกประการหนึ่งที่
สําคัญ ก็คือโอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไป 
เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารระดับสูงเพ่ือใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ัน จะตองมี
เกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได และปรียาพร  วงศอนุตรโรจน 
(2535 : 145 - 152) ซ่ึงไดกลาวถึง ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ หรือฐานะทางวิชาชีพ 
ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณครึ่งหน่ึงของเสมียนพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 
แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา
จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพ่ือจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง  ดังน้ันตําแหนงทางการงาน
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ที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง   เชนการเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง
กวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระใน
งาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยูกับบุคคล
น้ันเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานที่ใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพ
น้ันแตกตางกันไประยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
  สรุปไดวา ความกาวหนาในอาชีพการงาน น้ันถือวาเปนสิ่งที่สําคัญอยางมากตอ
ความรูสึกของบุคลากรหรือพนักงานขององคการ ซ่ึงความกาวหนาในอาชีพการงานนั้น เปนปจจัย
หน่ึงที่สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการเพราะถาบุคคลมองวา  ความกาวหนาในหนาที่
การงานเปนสิ่งที่ตนควรจะได รับเปนสิ่งแลกเปลี่ยน หรือตอบแทนกับการทุมเทความรู 
ความสามารถของตนใหกับองคการ   แตถาบุคคลไมไดรับความกาวหนาในงานแลว ความผูกพัน
ที่มีตอองคการก็จะลดลงหรือสุดทายก็จะลาออกจากองคการไปในที่สุด ซ่ึงความกาวหนาในอาชีพ
น้ัน เปนปจจัยหน่ึงที่มีผลตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางานของบุคคล ตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรซเบอรก (Herzberg's  Motivator - Hygiene Theory) ที่จูงใจใหบุคคลมีความพอใจและมี
ความผูกพันตอองคการ และเต็มใจที่จะทํางานใหสําเร็จเพ่ือองคกร  
 นอกจากองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในทํางานแลวยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน เชน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 - 152) ไดกลาวถึง   
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานนั้นวา มีปจจัยตาง ๆ  ที่ใชเปนเครื่องมือบงชี้ถึงปญหา
ที่เกิดขึ้น  กับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยดังน้ี คือ 
 1. ปจจัยดานบุคคล (Personal  Factors) หมายถึง   คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่
เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงประกอบดวย 
  1.1 ประสบการณ จากการศึกษาคนควา พบวา  ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลที่ทํางานนาน จะมีความรูความชํานาญในงาน
มากขึ้น  ทําใหเกิดความพึงพอในงานที่ทําและประสบการณที่ไดรับระหวางการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่
ชี้ใหเห็นถึงความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น ตอบสนองความตองการของตน
เพียงไร ดังน้ันประสบการณการทํางานจึงถูกมองวา เปนอิทธิพลของการเรียนรูทางสังคมโดยที่
องคการเปนผูสรางขึ้นมาเพื่อ กลอมเกลาความคิดของสมาชิกใหคลอยตาม 
  1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายเรื่องจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใดรวมทั้งเกี่ยวของ
กับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางาน 
ที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย  
  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ   หรือกลุมที่ทํางานดวยกัน     มีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางาน หรืองานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มี
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ทักษะในงานหลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการทํางาน 
  1.4 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปรกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
  1.5 ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยหลายชิ้น  พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความ
พอใจในการทํางาน  เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองด้ินรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืน
ที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 
  1.6 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยของตัวผูทํางานเอง 
  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่มีความสนใจในงานและไดทํางานที่ตนเองถนัดและ
พอใจจะมีความสุข และพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตที่ไมไดอยู
กับงาน 
 กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวาองคประกอบที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้นมี
องคประกอบหลาย ๆ ดานดังที่กลาวมาแลว ซ่ึงปจจัยเหลานี้เปนเครื่องชี้ใหเห็นวา ถาบุคคลไดรับ
การตอบสนองแลว ก็จะมีผลทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตถาหากวา
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานไมไดรับการตอบสนอง จะมีผลทําใหบุคคลเกิดความเบื่อหนายไมพึง
พอใจในการทํางาน ทําใหเกิดปญหาและเปนอุปสรรคที่สําคัญตอการพัฒนาหนวยงานไปสู
เปาหมายที่วางไว 
 
  3.3 ผลที่องคการไดรับจากความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ไดแก ปจจัยดานบุคคล เชน 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณการปฏิบัติงานและปจจัยดานงาน ซ่ึงประกอบดวย สถาน
ที่ตั้งขององคการ ลักษณะของงาน ลักษณะของหนวยงาน โครงสรางของงาน ขนาดขององคการ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   ดานความสําเร็จในงานการทํางาน สิ่งสําคัญอีกปจจัยหน่ึง ก็คือดานการ
จัดการ ไดแกความมั่นคง ความกาวหนา ดานสภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม ดานรายไดและ
ผลประโยชน ความศรัทธาที่มีตอผูบังคับบัญชา  รวมทั้งความเขาใจอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานกัน      
ซ่ึงผลที่องคการจะไดรับจากที่บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานนั้น วิชัย  โถสุวรรณจินดา  
(ม.ป.ป.  : 118 – 120) กลาวไววา การสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นในองคการ จะ
สงผลดีตอองคการ คือ 
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 1. ลดอัตราการเขา - ออกของงาน ยิ่งผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานเทาใด อัตราการ
เขา - ออกงานก็ยิ่งนอยลงเทานั้น องคการที่ไมตองการใหคนเขาออกสูง จึงควรสรางความพอใจใน
งานใหเกิดมากขึ้น  โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาด ซ่ึงคนงานมีโอกาสเลือกงานที่
จะทําไดมากกวาหรืองานนั้น  จําเปนตองอาศัยผูมีความสามารถเฉพาะ  และมีประสบการณสูง 
 2. ลดการขาดงาน ความสัมพันธระหวางการขาดงานจะมีความผูกพันตอองคการและ
ความพอพึงใจในงาน น่ันคือ ยิ่งคนมีความพอใจในงานมากการขาดงานจะยิ่งนอยลง  แตถาความ
ไมพอใจในงานมีมากขึ้น  ผูปฏิบัติงานจะมีแนวโนมขาดงานมากและการขาดงานนั้นจะไมมีเหตุผล
สมควรดวยเพราะอัตราการเขาออกของงาน และการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควรยอมเปนตัวชี้ถึง
ระดับความไมพอใจในงานไดเปนอยางดี และเปนตัวชี้ที่ผูบริหารองคการตองพึงใหความสนใจเปน
พิเศษ 
 3. ลดการรองทุกข  องคการที่มีการจัดระบบการแกไขขอรองทุกขที่ดี ไมวาจะเปนการ
รองทุกขเกี่ยวกับการทํางานหรือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลจะมีการรองทุกขนอยลง  ถา
ผูปฏิบัติงานมี ความพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น  จะเปนการลดปญหาความขัดแยงในการทํางาน  
รวมทั้งประหยัดเวลาในการแกไขปญหาขอรองทุกขดวย  
 4. ลดขอพิพาทแรงงาน การสรางความพอใจในงานจะทําใหผูปฏิบัติงานไมมีแรงกดดัน
ในการเรียกรองใหปรับปรุงสภาพการทํางาน หรือผลตอบแทนในการทํางาน ลดปญหาขอพิพาท
แรงงานที่เกิดจากการเรียกรองและเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมไดจึงมีนอยลง แตถาผูปฏิบัติงานมี
ความไมพอใจในงานมากขอพิพาทแรงงาน  ก็จะอาจมีความรุนแรงถึงขั้นนัดหยุดงานหรือปดงาน
งดจางได 
 5. สุขภาพของคนทํางานดีขึ้น ความไมพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม
โดยเฉพาะความเครียด  และความกังวลจะนําไปสูความเจ็บปวย  เชน โรคหัวใจ โรคกระเพาะ
อาหาร ความเครียดในงาน  อาจเกิดความไมแนใจในบทบาท การไดรับมอบหมายงานเกิน
ความสามารถหรือการมีสัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางานก็ได 
 6. ลดพฤติกรรมกาวราว คนทํางานที่มีระดับความพอใจในงานต่ํา อาจเกิดพฤติกรรม
กาวราวไดดวย เชนการจงใจทําผิดการเปดเผยความลับขององคการแกหนวยงานอื่น เชนการละ
ทิ้งงาน การลักขโมย การละเมิดขอบังคับในการทํางาน การขัดคําสั่งผูบังคับบัญชา การทะเลาะ
วิวาทกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน การสรางความพอใจในงานจึงเปนการลดพฤติกรรมกาวราวเหลานี้
ดวย 
 7. การเพิ่มผลผลิต แมวาจะไมมีการศึกษาใดที่ชี้ชัดวาความพอใจในงานจะมีสวนเพ่ิม
ผลผลิต ใหกับองคการหรือไมเพียงใด แตอยางนอยความพอใจในงานก็เปนการลดความสูญเสียใน
การทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีม   และทําใหบุคคลสามารถทํางานใน
องคการไดอยางมีความสุข  และเม่ือองคการมีระดับความพอใจในงานที่ดีแลว  ผูบริหารยอม
สามารถสงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตในรูปแบบ  และกิจกรรมตาง ๆ  ไดงายขึ้น 
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 จากแนวคิด หลักการและปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน รวมทั้งทฤษฎี
ที่สําคัญดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน
ภายในหนวยงาน เพราะหากบุคคลมีความรูสึกหรือมีทัศนคติที่ดีตอหนวยงานที่เขาทําอยูแลว เขา
ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานขึ้น โดยจะใหความรวมมือและตั้งใจทํางานใหกับหนวยงาน
อยางเต็มที่    และยังมีผลสงใหเกิดความผูกพันตอองคการเกิดความศรัทธาความจงรักภัคดีตอ
องคการที่เขาทํางานอยู  
 
4. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการนั้น จากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา นอกจากลักษณะสวนบุคคลของแตละคนที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการแลว ยังพบวายังมีปจจัยอ่ืนที่มีความสัมพันธหรือที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการอีก เชน ความพึงพอใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการ
บริหารงาน การจัดองคการตาง ๆ ซ่ึงมีผลกระทบตอความปรารถนาที่จะอยูในองคการ ความตั้งใจ
ที่จะอยูในองคการ ความตั้งใจทํางาน การคงรักษาพนักงานไว ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานและ
ปจจัยดานอ่ืน ๆ น้ันมีผลตอความผูกพันตอองคการ ในการศึกษาในดานความผูกพันตอองคการ
น้ัน ไดรับความสนใจมากขึ้นในดานงานวิจัย รวมทั้งผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ในการ
พยายามหาวิธีการที่จะรักษาสมาชิกขององคการใหอยูในองคการยาวนานขึ้น และสามารถทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความผูกพันตอองคการนั้น ถือเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลใน
องคการ การศึกษาความผูกพันตอองคการจึงจําเปนตองเขาใจพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน 
ซ่ึงประกอบมาจาก ลักษณะของแตบุคคล สภาพแวดลอม และความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคคลในองคการนั้น และความพึงพอใจในการทํางานมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ
รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย  
 เพราะหากองคการใดก็ตาม บุคลากรในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะ
เปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง จะทําใหมีการขาดงาน 
ลาออกจากงานหรืออาจกอใหเกิดปญหาแกงานและผูรวมงานและอาจเกิดปญหาทางวินัยไดอีก
ดวย  
 แตในทางตรงกันขามหากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงมีผล
ทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางาน ยังเปนเครื่องหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ ดังน้ันหากหนวยงานใด ได
เห็นความสําคัญของการที่จะสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับคนในหนวยงานของตน 
และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้งตระหนัก
อยูเสมอวา    ความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนไดตลอดเวลาตามสภาพการณหรือตามเวลา  
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 อารี เพชรผุด (2530 : 62) กลาววา ผูบริหารที่ดีจะตองสรางความพึงพอใจใหแกสมาชิก
ในหนวยงาน ใหทุกคนทํางานดวยความสมัครใจ มีความตั้งใจ มีความวิริยะอุตสาหะ อยูในระเบียบ
วินัย  มีความสุขและมีความพึงพอใจในงานที่ทํา  เม่ือผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็
จะทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ยิ่งความพึงพอใจในงานมีอยูในระดับสูงเทาใดก็
จะทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงเทานั้น ซ่ึงมีความเชื่อวาบุคคลที่มีความพึงพอใจ
ในงานยอมปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่ไมมีความพอใจในงาน หากบุคลากรขาดความพอใจในงาน
สถานภาพขององคการจะขาดความมั่นคงและจะเกิดผลรายตามมา ที่สําคัญที่สุดคือการหนีงาน 
ถวงงานไมรับผิดชอบตอการเปลี่ยนงาน  
 โยธิน  ศันสนยุทธ (2530 : 60) กลาววา หากบุคลากรในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการ 
อีกทั้งองคการยังสามารถที่จะสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจไดแนวโนมการเกิดความ
จงรักภักดี    และความผูกพันตอองคการยอมมีมากขึ้น โดยความสําคัญของความผูกพันตอ
องคการนั้นจะเปนตัวทํานายอัตราการลาออกของบุคลากร เพราะความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่
แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวาง บุคคลกับองคการถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น
มากเทาใด แนวโนมที่จะลาออกจากองคการไปก็ลดนอยลงไปเทานั้น การสรางความรูสึกให
ผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกขององคการเห็นวา เขามีโอกาสกาวหนา มีความสุขในการทํางานและ
ประสบความสําเร็จในงาน มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน จะเปนปจจัยสําคัญที่จะเพ่ิม
ความรูสึกผูกพันตอองคการได   
 สเตียรส (Steers. 1977 : 46 – 56)    ที่ศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูง ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการสูงไปดวย 
 ในทางกลับกัน หากผูปฏิบัติงานรูสึกวาเขาไมมีโอกาสกาวหนา ไมมีความสุขในการ
ทํางาน และไมสามารถทํางานใหประสบกับความสําเร็จแลว เขาก็อยากจะทํางานนอยลงหรือคิดที่
จะเปลี่ยนงานใหม  มีความรูสึกไมพึงพอใจในงานที่ทํา  น้ันคือขาดความรูสึกผูกพันตอองคการไป
ดวยน่ันเอง ซ่ึงจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ    เพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ก็อาจะเกิดความ
ผูกพันตอองคการสูงไปดวย 

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 การศึกษาในเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ มีผูสนใจศึกษาและ
วิจัยโดยมีผลงานการวิจัยที่ในประเทศและตางประเทศ  ดังตอไปน้ี 

5.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 5.1.1 งานวิจัยในประเทศ 
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 เกศีนี   ทีปประสาน  (2539 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางาน     ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ความมุงหมายของการวิจัย เพ่ือ
ศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ
เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน ตามตัวแปร ประสบการณ ระดับการศึกษา และ
หนวยงาน กลุมตัวอยางไดแกขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจํานวน 234 คน 
ผลการวิจัยพบวาการศึกษาระดับความพอใจในการทํางานในดานตาง ๆ   5 ดานคือ ดาน
ลักษณะงาน ดานการบังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  
สวนดานรายได และดานการเลื่อนตําแหนง มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอยการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 5 ดาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ โดยรวมทุกดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 สมจินตนา  ภูระหงษ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน ของครูชางอุตสาหกรรมในสถานศึกษา สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีวศึกษา พบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานของครูชางโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานฐานะของอาชีพ อยูในระดับมาก และดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต อยู
ในระดับนอยที่สุด สวนดานความสําเร็จของงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธกับบุคล ดานการปกครอง
บังคับบัญชา ดานความเปนอยูสวนตัว ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในตําแหนง ดานเงินเดือนและรายได อยูในระดับปานกลาง 
 อรนิตย  ญาณศิริ (2539  : บทคัดยอ) ไดศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางเขน 
จากกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานปการศึกษา 2538 จํานวน 70 ราย จําแนกตามสถานภาพ เพศ 
ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงานและลักษณะงาน ตามแนวทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก   
พบวา  ขาราชการคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วิทยาเขตบางเขน มีความ
พึงพอใจในการทํางานในแตละดานและรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง ขาราชการเพศชายมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทุกดานสูงกวาขาราชการเพศหญิง    โดยเฉพาะในดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  และเพ่ือนรวมงาน และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกัน  มีความพึงพอใจใน
การทํางานแตละดาน และรวมทุกดานไมแตกตางกัน  และขาราชการระดับ 1 - 6 มีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมทุกดานต่ํากวาขาราชการระดับ 7 ขึ้นไป โดยเฉพาะในดาน
ความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานการปกครอง 
 อุดมศิลป  นิมิตรกุล (2539  : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูชางโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
จุดมุงหมายของการวิจัย เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูชาง โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร จํานวน   101 คน  โดยจําแนกตามสถานภาพทั่วไป 
พบวา 

1. ครูชางที่เปนเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูชางที่เปนเพศชาย  
2. ครูชางที่มีอายุต่ํากวา  25  ปมีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด รองลงมาคือครู

ชางที่มีอายุระหวาง 25 – 35 ป และอายุสูงกวา 35 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน    อยูใน
ระดับปานกลาง 

3. ครูชางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด    
รองลงมาคือ ครูชางที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และปริญญาตรีตามลําดับ มีความพึงพอใจ
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

4. ครูชางที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด
รองลงมาคือ ครูชางที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 5 – 10 มีความพึงพอใจในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง และมากกวา 10 ป  มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางานของครูชางโรงเรียนมัธยมศึกษา  อยูในระดับ
ปานกลาง และโดยการจําแนกตามสภาพทั่วไปแลวผลการเปรียบเทียบไมแตกตางกันทางสถิติ 
 สุระ  หีบโอสถ  (2540 : 96 – 101) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรฝายบริหารโครงการ องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย    ผลการวิจัยพบวา  
บุคลากรฝายบริหารโครงการองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจในการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง แตเม่ือจําแนกเปนรายดานตามลําดับแลว พบวา ความพึงพอใจดานเพ่ือน
รวมงานอยูในระดับสูง โดยเฉพาะดานความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน การใหความรวมมือกับ
ผูรวมงานในการทํางาน สวนดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ มีความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา 
สวนดานการบังคับบัญชาและดานลักษณะงาน คาตอบแทน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
  พรศักดิ์ ตระกูลชีวพานิตต (2541)   ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน
ของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 16 ดาน โดยสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

1. ปจจัยดานผลสัมฤทธิ์ในหนาที่การงานโดยรวมแลว มีความพึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ยกเวนดานความสามารถแกไขปญหาในการทํางานไดเสมอ  มี
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

2. ปจจัยดานการยอมรับนับถือโดยรวม มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ยกเวนดาน
เพ่ือนรวมงาน  สวนมากยอมรับในความรูความสามารถ   และผูบังคับบัญชาระดับสูง ยอมรับผล
การปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

3. ปจจัยดานลักษณะของงานในดานการใชความรูความสามารถ ในการทํางานอยาง
เต็มที่ มีความพึงพอใจในระดับมาก 

4. ปจจัยดานความรับผิดชอบโดยรวม มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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5. ปจจัยดานความกาวหนาในฐานะและตําแหนง มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
6. ปจจัยดานนโยบายและการบริหารโดยรวม มีความพึงพอใจในระดับนอย 
7. ปจจัยดานวิธีการปกครองและความรูความสามารถในการปกครองโดยรวม มีความ

พึงพอใจในระดับนอย 
8. ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
9. ปจจัยดานความสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยรวม มีความ

พึงพอใจในระดับปานกลาง 
10. ปจจัยดานความสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชาโดยรวม มีความพึงพอใจในระดับ

ปานกลาง 
11. ปจจัยดานโอกาสกาวหนา มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
12. ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
13. ปจจัยดานเพื่อนรวมงานโดยรวม มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
14. ปจจัยดานฐานะอาชีพในดานความภาคภูมิใจในหนาที่การงาน มีความพึงพอใจใน

ระดับนอย 
15. ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน มีความพึงพอใจในระดับมาก 
16. ปจจัยดานความเปนอยูสวนตัวในดานการมีรายไดที่เพียงพอกับการครองชีพใน

ปจจุบัน มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางานและระดับ
ตําแหนง พบวา ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีประสบการณแตกตางกัน ระดับตําแหนง
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา ขาราชการที่มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางจากขาราชการที่มี
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
 รสริน  สกุลโรจนประวัติ  (2541  : 90 - 98) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัย
รามคําแหง ความมุงหมายของการวิจัย เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและระดับความพึง
พอใจในการทํางานแตละดานและรวมทุกดาน เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานแตละดานและรวมทุกดาน    กลุมตัวอยางเปนบุคลากร
สายสนับสนุนการสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในกลุมงานบริการทางวิชาการและกลุมงานบริหารและธุรการ 
ทั้งที่เปนขาราชการและลูกจางงบรายได จํานวน  815  ราย พบวา  บุคลากรสายสนับสนุนการ
สอน   มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีความผูกพันตอองคการและมีความพึงพอใจในการทํางานในแต
ละดานและโดยรวมทุกดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวนความผูกพันตอองคการดานคานิยมตอ
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มหาวิทยาลัย ซ่ึงบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมีความผูกพันในระดับมาก     ปจจัยความผูกพัน
ตอองคการรวมทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานรวมทุกดาน 
 โดยวิเคราะหเปนรายดาน  พบวา บุคลากรเพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานรวม
ทุกดานมากกวาเพศหญิง  
 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกัน  
 บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน โดยบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา
และอนุปริญญา มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความสําเร็จของงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี   
 จันทรทิพย  วองประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับความพึงพอใจใน
การทํางานของครูสอนวิชาชีพ หลักสูตรระยะสั้นในวิทยาลัยสารพัดชาง กลุมสถานศึกษาภาคกลาง 
โดยใชทฤษฎีความพึงพอใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนกรอบแนวความคิด ผลการ
ศึกษาวิจัยพบวา สถานภาพทางอาชีพ ความมั่นคงในการทํางาน และการยอมรับนับถือ อยูใน
ระดับมาก ซ่ึงผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางาน  ระหวางกลุมตัวแปรอิสระ 
พบวา  ครูเพศชาย มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจสูงกวาครูเพศหญิง ในดานความกาวหนาใน
ตําแหนง และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ครูอายุมาก มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานสูงกวาครูอายุนอย ในดานสภาพการทํางานดานสถานภาพสมรสและวุฒิการศึกษา 
ไมพบความแตกตางกัน ครูที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงกวาครูที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา ในดานความสําเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา เงินเดือนและรายได สภาพการทํางานและความมั่นคงใน
การทํางาน 
 ญาดา  พงศบริพัตร (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ฝายบัญชีและการเงิน ในธุรกิจประกันวินาศภัย ไดพบวา พนักงานบัญชีและการเงินที่มีเพศตางกนั 
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน โดยพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวาเพศหญิง และพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน พนักงานที่สถานภาพครอบครัวและมีวุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน ที่แตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 เวทวิชญ  เนียมอินทร  (2542 : 71)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง   การศึกษาความพึงพอใจ
ในการทํางานในสถานที่ที่ปฏิบัติงานครั้งแรก   ของนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร   ที่สําเร็จการศึกษา
จากโรงเรียนนายรอยตํารวจ สรุปผลการวิเคราะหขอมูล พบวา  นายตํารวจชั้นสัญญาบัตร   มี
ความพึงพอใจในการทํางานในสถานที่ที่ปฏิบัติงานครั้งแรกในดานตาง ๆ สวนใหญมีความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในการทํางาน  ในดานความสัมพันธ
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กับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานสถานภาพของบุคคลในอาชีพ อยูในระดับมาก และ
ในดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับนอยที่สุด  
 

 5.1.2 งานวิจัยในตางประเทศ 

 เวเลซ (Valez. 1972 : 997 – A) ไดทําการวิจัย เร่ืองความพึงพอใจและความ
ไมพึงพอใจในการทํางานที่เกี่ยวกับปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของผูปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัย
โคลัมเบีย พบวา 

1. ผูปฏิบัติงานไมพอใจตอปจจัยกระตุน ไดแก เงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูล นโยบาย
การบริหาร สวนปจจัยกระตุนที่ผูปฏิบัติงานไมพอใจมากที่สุด คือดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน 

2. ระดับการศึกษา ตําแหนง ชวงเวลาในการทํางาน มีสวนทําใหความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกันไป 
 เซอรจิโอวานนิ (Sergiovani. 1973 : 191 - 207)  ไดศึกษาเรื่อง
องคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู โดยการสัมภาษณ
ครูกลุมตัวอยาง ในเขตการศึกษาตาง ๆ ของมอนโรเคานด้ี รัฐนิวยอรค จํานวน 2,382 คน 
พบวา การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงานและความรับผิดชอบ เปนองคประกอบที่
สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  สวนองคประกอบที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การปกครอง
บังคับบัญชา นโยบายการบริหาร และความเปนอยูสวนตัว 
 แจ็คสัน (Jackson. 1975 : 7560 - A) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัย ที่เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก  โดยมีจุดมุงหมายที่จะ
ศึกษาองคประกอบที่กอใหเกิด   ความพึงพอใจในผูบริหารระดับกลางและเพื่อเปรียบเทียบการ
รับรูเรื่องความพึงพอใจงาน  ของผูบริหารระดับกลางกับผูบริหารระดับสูงกวา    โดยใชกลุม
ตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลางจํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง จํานวน 337 คน ผล
ของการวิจัยพบวาทั้งผูบริหารระดับกลางและระดับที่สูงกวา มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ อัน
ไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และ
ลักษณะของงานมากกวาปจจัยค้ําจุน ซ่ึงเปนการสนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ที่ผูปฏิบัติงาน
พอใจในปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน แตอยางไรก็ตามปจจัยค้ําจุนก็เปนปจจัยที่มีสวนให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานยิ่งขึ้น 
 คูเปอร และคนอื่น ๆ  (สมจิตนา  ภูระหงษ.   2539  : 36  ; อางอิงจาก Cooper 
and others. 1979 Havard Business Review) พบวา คุณลักษณะสวนตัวไดแก 
เพศ  อายุ  ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจจะเพ่ิมขึ้นตามอายุ 
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ปจจัยภายนอก  ไดแก  เงินเดือน ความมั่นคง โอกาส การเลื่อนขั้นตําแหนง มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจในงาน และไดพบอีกวา ความพึงพอใจในงานมีชองวางลําดับชั้น (Hierarchy gab)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  5.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ผลงานการวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ ที่เกี่ยวของในเร่ืองความผูกพันตอองคการ 
โดยมีผูศึกษาวิจัยและมีผลงานการวิจัย ดังตอไปน้ี 
 5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 

 สมชาย แกวละเอียด (2531)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่แสดงผลตอความผูกพันของ
ขาราชการ ตอกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล
ไดแก ระดับซี ปจจัยสํานักงาน ไดแก ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน และปจจัย
ประสบการณในการทํางาน  ไดแก  ความคาดหวังจากองคการ   ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ   ความรูสึกวาองคการเปนที่พึงได ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง    มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบวาปจจัยสวนบุคคล เพศ ประเภทของ
ขาราชการ ปจจัยดานงาน (งานที่มีโอกาสไดปะทะสังสรรคกับผูอ่ืน) ปจจัยประสบการณในการ
ทํางาน (ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ มีชื่อเสียง) มี
ความสัมพันธกับการยายหรือโอนยายออกไปจากองคการ 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ (Organization 
Commitment) : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนาแผนก/เทียบเทา ของเครือซีเมนต
ไทย เพ่ือตองการทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของผูบริหารที่มีตอองคการ และศึกษาถึง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน ตลอดจนศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการและผลที่จะตามมา ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ปจจัยในเรื่องของลักษณะบุคคล ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส อายุตัว  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ปจจัยลักษณะงานที่ทํา ไดแกความสําคัญ
ของงาน  โอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหาร การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนประสบการณ
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จากการทํางานในองคการ ตางก็มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นยังพบวา 
ความผูกพันตอองคการยังมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ 
 นภาเพ็ญ  โหมาศวิท (2533) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
สมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคล   ไดแก   อายุ  สถานภาพสมรส   และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 2. ลักษณะงานไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3. ประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคการ 
ความนาเชื่อถือและพ่ึงไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสมัพันธตอ
องคการ 
 
 อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจ
ในงาน ของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ  วุฒิ  ระดับเงินเดือน  
ตําแหนงทางวิชาการ และอายุราชการ ทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวย t-test และ F-test การ
วิจัยครั้งน้ี ไดผลโดยสรุป ดังน้ี 
 1. อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความผูกพันกับสถาบันในระดับมากและมี
ความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง 
 2. ความพึงพอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันกับสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 
 3. อาจารยที่มีเพศ วุฒิ ตําแหนงทางวิชาการ ระดับเงินเดือน อายุราชการแตกตางกัน 
มีความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
 สมชาติ  คงพิกุล (2537) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดเพชรบูรณ โดยกลุมตัวอยางเปนอาจารยมัธยมศึกษา จํานวน 297 คน เครื่องมือที่ใชใน
การวิจัยเปนแบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน และแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
 อวยพร   ประพฤทธิธรรม  (2537)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่สําคัญสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ    ผลการวิจัยปรากฏวา   ปจจัยที่สงผล
ตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ปจจัยลักษณะสวน
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บุคคล ซ่ึงไดแก อายุ ระยะเวลาในปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก เชน 
การไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน โอกาสใน
ดานความกาวหนา เปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
 บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตงานกับความ
ผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เปนการ
วิจัยเชิงสํารวจ เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการ และองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสถาบัน กลุมตัวอยางเปนขาราชการจํานวน  292  คน ซ่ึงสุม
จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น 900 คน ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 
 1. ขาราชการสถาบันมีระดับความผูกพันตอองคการสูง 
 2. ในประเด็นลักษณะสวนบุคคลนั้น สายงาน ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงไมมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ แตผูที่มีอายุมากกวาจะมีระดับความผูกพันตอองคการสูงกวา  
ผูที่มีอายุนอยกวา และผูชายมีระดับความผูกพันมากกวาผูหญิง 
 3. กลุมตัวแปรที่สามารถใชทํานาย ความผูกพันตอองคการของขาราชการทั้งสถาบัน 
คือการประจักษตน ความภูมิใจในองคการ รายได อายุและโอกาสพัฒนาศักยภาพ ตามลําดับ 
 ระพีพร   เบญจาทิกุล (2540  : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงาน
บริการ ธนาคารกรุงเทพฯ จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ  การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอองคการ รวมทั้งเปรียบเทียบความ
แตกตางของความผูกพันตอองคการตามตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับชั้น และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานจาก 2 สายงาน คือสายบุคลากรและสายบริการกลาง จํานวน 303 คน สรุป
ผลการวิจัยไดวา สวนใหญพนักงานสายบริการ ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับมาก สวนสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 สุกานดา  ศุภคติสันติ์ (2540 : 83 -90) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะสวนบุคคลและ
สภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุน
ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันบางลักษณะมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ และสภาพแวดลอมองคการ ไดแก ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณขณะปฏิบัติงานกับองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ชฎาภา ประเสริฐทรง  (2541  : 80 – 86) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  ตัวแปรที่เกี่ยวของ
กับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา  
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 1.อายุ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชนกลุมอายุต่ํากวา 25 ปลงมา มี
ความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง สวนกลุมที่มีอายุ 25 – 30 ป หรือมากกวา 40 ปขึ้น
ไป มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  
 2. เพศ    สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 
เงินเดือน สถานที่ทํางาน สถานภาพศิษยเกา และพันธสัญญาใชทุน  ผลการวิจัยพบวา ทุกกลุมมี
ความผูกพันตอองคการในระดับเดียวกันคือมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
 รสริน  สกุลโรจนประวัติ  (2541 : 85 - 90) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง ความมุงหมายของการวิจัย เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและระดับความพึง
พอใจในการทํางานแตละดาน และรวมทุกดาน เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ   และ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานแตละดานและรวมทุกดาน กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสาย
สนับสนุนการสอนที่ปฏิบัติหนาที่ ในกลุมงานบริการทางวิชาการและกลุมงานบริหารและธุระการ
ทั้งที่เปนขาราชการและลูกจางงบรายได จํานวน 815 ราย ปรากฏผลดังนี้ บุคลากรสาย
สนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีความผูกพันตอองคการและมีความพึงพอใจในการ
ทํางานในแตละดานและโดยรวมทุกดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวนความผูกพันตอองคการดาน
คานิยมตอมหาวิทยาลัย ซ่ึงบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมีความผูกพันในระดับมาก ปจจัยความ
ผูกพันตอองคการรวมทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานรวมทุกดาน 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือศึกษาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีอายุระหวาง 51 - 60 ป มี
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันตอองคการ สูงกวาผูที่มีอายุระหวาง 31 – 40 ป  
 สําหรับบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
อนุปริญญาและวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคการดานคานิยมตอองคการ
แตกตางกับบุคลากรที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรี 
 บัญชา  น่ิมประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยความมุงหมายเพื่อศึกษา  เปรียบเทียบ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรวมและเปนรายดาน คือ ดาน
ความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการดานความตั้งใจและพรอมที่จะใชความ
พยายามที่มีอยูเพ่ือองคการและดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
จําแนกตามตัวแปรสายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน เจตคติตอระบบ
ราชการและความพึงพอใจในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 230 คน ที่ปฏิบัติงานใน
ปการศึกษา 2541 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน การ
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ทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวและทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวย
วิธีของเชฟเฟ โดยผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี  
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวม อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการในดานความตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการและดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง   สวนดานความเชื่อ  
การยอมรับและคานิยมขององคการ อยูในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีความ
ผูกพันตอองคการดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 3. บุคลากรที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีประสบการณทํางานนอยกวา  5 ป มี
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการสูงกวา
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  

 5.2.2 งานวิจัยในตางประเทศ 

 มารช และแมนนารี (อังคณา โกสียสวัสดิ์.  2534 : 33 ; อางอิงจาก March 
and Mannari.  1977 : 57 – 75 Administrative Science Quarterly) ได
ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการตลอดชีวิต ซ่ึงผลการศึกษาพบวา สถานภาพของ
องคการ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน และโอกาสกาวหนาในงาน 
เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 ดีโคทิส และซัมเมอร (DeCotis and Summers.  1987 : 445 - 470) ได
ศึกษาปจจัยเบื้องตน ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ พบวา โครงสรางขององคการ 
กระบวนการขององคการ บรรยากาศขององคการ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
เชนเดียวกับ ความพึงพอใจในงานและทั้งความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในงาน เปน
ทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ กัน 
 เบอรน่ิง และ ฮูเวอร (Bruening and Hoover : 1990) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของผูที่ทําหนาที่สอนในเพนซิวาเนียร 
พบวา สถานภาพสมรส มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยที่ครูที่แตงงานแลวจะมีความรูสึก
ผูกพันตอองคการนอยกวาผูที่เปนโสด และไมพบความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานและสถานที่ตั้งขององคการกับความผูกพันตอองคการ 
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 แมทธิว และฟารร (รสริน  สกุลโรจนประวัติ.  2541  : 30  ; อางอิงจาก 
Mathieu and Farr.1991  : 127 – 133 Applied Psychology)  ได
ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยเบื้องตนที่มีความสัมพันธกับผูกพันตอองคการและผลกระทบของความ
ผูกพันตอองคการดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จากงานวิจัยจํานวน 200 เร่ือง พบวา ปจจัย
เบื้องตนของความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ การศึกษา อายุงาน 
ตําแหนง มีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันในอาชีพ 
ความผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคการพบวา มีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 กูสซี่ส (Guzlye : 1992) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศของสภาพอากาศตาม
ฤดูกาลและบรรยากาศขององคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา บรรยากาศของ
องคการและสภาพภูมิประเทศที่ตั้งขององคการมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 วาโรนา (Varona : 1996) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคการอยูในองคกรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องคกร พบวา 
ตําแหนงของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการ 
ซ่ึงเปนผลมาจากสวัสดิการในการรักษาพยาบาลและการใหสวัสดิการแกบุตรในการศึกษา เชนการ
มีสถานศึกษาใกลกับองคกร รวมถึงความรูสึกตอวัฒนธรรมขององคการ มีผลตอความรูสึกผูกพัน
กับองคการ 
 เคลน (Klein : 1998) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบตอความผูกพันตอองคการจาก
ความมีเหตุผลและความรูสึกทางศีลธรรม จากการสอบถามจากระดับผูบริหาร ผูปฏิบัติการ และ
พนักงาน ไดพบวา ผลกระทบจากความรูสึกรับผิดชอบตอองคการน้ัน เกิดมาจากหลายสาเหตุ 
เชนรูปแบบของการบริหาร วิธีการบริหารขององคการ บรรยากาศในองคการ และความมีเหตุผล
และความมีศีลธรรมของคนในองคการ และสถานที่ตั้งขององคการ พ้ืนที่ที่องคการตั้งอยูก็มีความ
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  จอนส (Johns : 1998)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันตอองคการ ไดพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลกับการจัดการองคการและความพอใจใน
การทํางานมีผลตอความผูกพันกับองคการ ซ่ึงจากกลุมตัวอยางที่สุมสํารวจจากจํานวนของ
พนักงาน 4,450 คน จากสถาบันการเงินใหญ ซ่ึงประกอบดวยลูกจาง คนงาน นักวิเคราะห นักมือ
อาชีพ และระดับเทคนิค รวมถึงระดับผูจัดการทั้งหมด พบวาความพอใจงานและความผูกพันตอ
องคการ มีความสัมพันธกันระหวางระดับการศึกษาและความพอใจ และระดับการศึกษาและความ
ผูกพันตอองคการสัญญา แตผลการวิเคราะหทางคาสถิติบางตัวพบวาตัวแปรในสวนลักษณะบุคคล
บางตัวแปร ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรของระดับการศึกษาและความพอใจหรือความผูกพันกับ
องคการ อยางไรก็ตามความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
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 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ และ
ตางประเทศ อาจสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่บงชี้ถึงประสิทธิภาพขององคการ 
และการคงอยูของสมาชิกในองคการนั้น การที่บุคคลมีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมตอองคการที่
ตนเองเปนสมาชิกอยู โดยมีความภูมิใจยอมรับจุดมุงหมายขององคการ เต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ขึ้นอยูกับปจจัยที่
สงผลโดยเฉพาะ เชนลักษณะสวนบุคคลและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประสบการณการทํางานใน
องคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานนั้น เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ และมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงาน ในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของแตละ
บุคคลนั้น แตกตางกันออกไป โดยที่ไมมีผูใดหรือนักวิจัยคนใดสามารถกําหนดไดอยางชัดเจนลง
ไป วามีปจจัยหรือองคประกอบใดสําคัญที่สุดและปจจัยหรือองคประกอบใดสําคัญนอยที่สุด เพราะ
องคประกอบเหลานั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและตัวแปรที่ตางกัน น่ันก็หมายความวาการที่
หนวยงานจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย  จะตองศึกษาถึงปจจัยหรือองคประกอบใดที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันกับองคการ  เพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขสวนที่ยังบกพรองอยู ใหสมบูรณขึ้น เพ่ือให
บุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ และเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและองคกร
ตอไป  
 ซ่ึงจากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ทําใหเกิดแนวความคิดที่จะทําการศึกษาวิจัยในเรื่อง
การศึกษาปจจัยที่ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา กระทรวงคมนาคม ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลของ
ขาราชการ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน สถานภาพศิษยเกา  สถานที่
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ จํานวน 6 ดานดังนี้คือ 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม ดานรายไดและ
ผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน
ความกาวหนา  ซ่ึงจากปจจัยในดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ เหลานี้ เปนปจจัยที่สงผลกระทบตอกัน 
โดยกอใหเกิดเปนพฤติกรรมหรือความรูสึกผูกพันกับองคการที่แตกตางกัน  และนาจะเปนปจจัยที่
มีความสัมพันธ  หรือสงเสริมใหขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา กระทรวงคมนาคม มีความ
ผูกพันตอองคการมากขึ้น 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 จุดมุงหมายในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
4. การเก็บรวบรวมขอมูล  
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล  
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา  ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน 107 แหง รวมทั้งสิ้น    954   คน  
 1.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ที่
ปฏิบัติหนาที่ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน  418   คน   ซ่ึงไดมาดวยการใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสถานที่ปฏิบัติงาน และวิธีการสุมกระทํา
โดยใชเลขประจําตําแหนงเปนหนวยสุม การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการใชตาราง
ประมาณจํานวนของเครชีและมอรแกน  Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ดังแสดงไวในตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากร 
 

สถานที่ปฏิบัติงาน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 
ขาราชการสังกัดสวนกลาง 429 201 48.00 
ขาราชการสังกัดสวนภูมิภาค 525 217 52.00 
รวม 954 418 100.00 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ผูวิจัยไดศึกษาตํารา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคและนิยามศัพท
เฉพาะ  โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี จําแนกออกเปน 3 ตอน คือ   
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล หรือสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณการปฏิบัติงาน สถานภาพ
ศิษยเกา และสถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ประกอบดวยดานตาง ๆ ไดแก ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการทํางาน
และสิ่งแวดลอม   ดานรายไดและผลประโยชน   ดานการบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานความกาวหนา  ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating 
Scale) 5 ระดับ ขอคําถามมีทั้งทางบวกและทางลบสําหรับเลือกตอบ แบบสอบถามนี้มีขอคําถาม
รวมจํานวนทั้งสิ้น 24 ขอ  
 เกณฑการใหคะแนน ของแบบสอบถามในเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน 
  ขอคําถามที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให   5  คะแนน 
   เห็นดวย  ให   4  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให   3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย   ให   2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ให   1  คะแนน 
  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบใหคะแนน ดังน้ี 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให   1  คะแนน 
   เห็นดวย  ให   2  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให   3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย   ให   4  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ให   5  คะแนน 
 ตอนที่   3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัด 
กรมอุตุนิยมวิทยา โดยยึดองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ในดานความศรัทธาเชื่อม่ันและ
การยอมรับในเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน และดาน
ความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการ
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ไว ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถามมีทั้งทางบวกและทางลบ 
สําหรับเลือกตอบ แบบสอบถามตอนนี้มีขอคําถาม รวมจํานวนทั้งสิ้น 15 ขอ  
 เกณฑการใหคะแนน ในแบบสอบถามในเรื่องความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัด
กรมอุตุนิยมวิทยา  
  ขอคําถามที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
   จริงมากที่สุด   ให   5  คะแนน 
   จริงมาก   ให   4  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให   3  คะแนน 
   ไมจริง      ให   2  คะแนน 
   ไมจริงมากที่สุด   ให   1  คะแนน 
  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบใหคะแนน ดังน้ี 
   จริงมากที่สุด      ให   1  คะแนน 
   จริงมาก   ให   2  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให   3  คะแนน 
   ไมจริง         ให   4  คะแนน 
   ไมจริงมากที่สุด     ให   5  คะแนน  
 

3. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 3.1 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
 ผูศึกษาคนควาไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ 
 3.1.1 ศึกษาตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการ 
 3.1.2 กําหนดกรอบเนื้อหาที่ศึกษาและสรางนิยามศัพทเฉพาะ ในเรื่องปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  โดยศึกษาแนวคิด
และทฤษฎี ในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ จากตํารา  เอกสาร  
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ลักษณะงานรวมถึงสภาพแวดลอมของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยศึกษา
แบบสอบถามในดานความพึงพอใจในการทํางานของ เกศินี  ทีปประสาน (2539) ; สุระ หีบโอสถ 
(2540) ; รสริน สกุลโรจนประวัติ (2541) ; ญาดา พงศบริพัตร (2542) ; วาริน แซตัน (2543)  และ
ศึกษาแบบสอบถามในดานความผูกพันตอองคการของ ระพีพร  เบญจาทิกุล (2541) ชฎาภา 
ประเสริฐทรง (2541) ; บัญชา น่ิมประเสริฐ (2542) 
 3.1.3  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม และเทคนิคการเขียนขอคําถามของ ไพศาล หวัง
พานิช (2526 : 128 – 150) 
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 3.1.3 สรางแบบสอบถามใหมีเน้ือหาครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัยที่กําหนดไว 
โดยการปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของรสริน สกุลโรจนประวัติ, บัญชา น่ิมประเสริฐ, พรศักดิ์ 
ตระกูลชีวพานิตต, ญาดา พงศบริพัตร, สุระ หีบโอสถ และชฎาภา ประเสริฐทรง โดยคงสาระสําคัญ
ของแบบสอบถามไว โดยปรับปรุงดานสํานวนภาษาใหสมบูรณเหมาะสมกับภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือใชวัดความพึงพอใจในการทํางาน และวัด
ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือใหไดทราบวาปจจัยใดที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ  
 
 3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 3.2.1 นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวเสนอตอประธานกรรมการที่ปรึกษา
ปริญญานิพนธ และผูทรงคุณวุฒิอีก 4 ทาน  เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแกไข ปรับปรุงในดาน เน้ือหา 
ภาษาที่ใช และความเที่ยงตรง  เพ่ือใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของงานวิจัย และใหขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติม ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 4 ทาน คือ 

1. รองศาตราจารยวัญญา วิศาลาภรณ  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. รองศาตราจารยนิภา ศรีไพโรจน  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย ดร. มารศรี      สุธานิธิ           ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
4. นายกําพล   เหลืองเพชรงาม   กรมอุตุนิยมวิทยา 
5. นายจิรพัฒน  ทรงฤกษ          กรมอุตุนิยมวิทยา 

 3.2.2  นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลว ไปทดลองใช  (try  out) กับขาราชการในกรม
อุตุนิยมวิทยา ที่มิใชกลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน เพ่ือทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 
  3.2.2.1 หาคาอํานาจจําแนก โดยการวิเคราะหเปนรายขอ ใชเทคนิคกลุมสูง – กลุมต่ํา 
รอยละ 25 คํานวนคาสถิติ (t-test) และใชคาสถิติที่ระดับ 1.75 เปนเกณฑในการพิจารณาคัดเลือก
ขอความที่มีอํานาจจําแนกกลุมสูงและกลุมต่ํา ดังรายละเอียดในตารางภาคผนวก ข  
  3.2.2.2 วิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา ( α - coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach.  1970 : 161) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 
.8039 
 3.2.3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธ เพ่ือขอความเห็นและนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สงถึงอธิบดี
กรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือขออนุญาตแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากบุคลากรภายในกรม
อุตุนิยมวิทยา  
 2. นําหนังสือแนะนําตัว และแบบสอบถามพรอมหนังสืออนุญาตจากอธิบดีกรม
อุตุนิยมวิทยาไปแจกใหกลุมตัวอยางในกรมอุตุนิยมวิทยา (สวนกลาง) และเก็บแบบสอบถามคืนดวย
ตนเอง สวนกลุมตัวอยางที่อยูในสวนภูมิภาค ใชวิธีสงแบบสอบถามไปทางไปรษณีย และรับ
แบบสอบถามคืนทางไปรษณีย โดยการสงซองที่มีชื่อที่อยูของผูศึกษาคนควา พรอมดวงตรา
ไปรษณีย ไปพรอมกับแบบสอบถาม เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถาม สงแบบสอบถามกลับคืน 
 3. เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมาแลว นํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม จาก
แบบสอบถามที่แจกไป 418 ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 375 ชุด แตมีแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณทั้งสิ้น  357 ชุด คิดเปนรอยละ  85.40 ขาดความสมบูรณจํานวน 18 ชุด คิดเปนรอยละ 
4.60 
 4. นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ For Windows 
โดยนําแบบสอบถามมาลงรหัสและกําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ซ่ึง
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

1. วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยการหา

คาเฉลี่ย (X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. สําหรับการแปลผลของคาเฉลี่ย (X)  ใชการ
วิเคราะหเกณฑการแปรผลคาเฉลี่ย ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 2538 : 9)  
 1.00 – 1.49  หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางาน หรือ มีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับต่ําที่สุด 
 1.50 – 2.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน หรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 2.50 – 3.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน หรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 3.50 – 4.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน หรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูง 
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 4.50 – 5.00  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน หรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูงที่สุด 
  3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยการ
หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( Simple Correlation Coefficient) ของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) 
  4. วิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวม (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาคา
อํานาจจําแนกการทํานายของตัวแปรอิสระและตัวแปรที่มีผลตอตัวแปรตาม และใชวิธีการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบที่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาคาอํานาจ
จําแนกการทํานายของตัวแปรอิสระ(ตัวแปรพยากรณ) เฉพาะที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่มีผลตอตัวแปร
ตาม 
 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลครั้งน้ีใชวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
SPSS/PC+ สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห มีดังน้ี 
 6.1 สถิติพ้ืนฐาน  ไดแก   
  6.1.1 คารอยละ (Percentage) (Ferguson. 1989 : 22 - 23) 

  6.1.2  คาเฉลี่ย (X)    (Ferguson. 1989 : 55 - 56) 
  6.1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) (Ferguson. 1989 : 70 - 71) 
  6.2  สถิติอนุมาน (Inferential statistics) ไดแก 
  6.2.1 การวิเคราะหคาสถิติ t - test (Ferguson. 1989 : 186) 
   6.2.2 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Simple Correlation Coefficient) 
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 
  6.2.3 วิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวม (Multiple Regression Analysis) 
  6.2.4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) (Kerlinger, and Pedhazur. 1973 : 290 – 295) 
 



บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งน้ี    เปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา เพ่ือใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลเปนที่เขาใจ
ตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 

 N   แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 (  X ) แทน  คาเฉลี่ย 
 S.D.   แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 t  แทน  คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F  แทน  คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 p  แทน  คาที่ใชแสดงผลความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 *   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 R  แทน  คาสัมประสิทธิ์สัมพันธแบบพหุคูณ 
 R2  แทน  กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สัมพันธแบบพหุคูณ 
 B  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ซ่ึงพยากรณในรูป 
    ของคะแนนดิบ 

 β  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ซ่ึงพยากรณในรูป 
    ของคะแนนมาตรฐาน 
 SEX แทน เพศ 
 MER แทน สถานภาพสมรส 
 EXP แทน ประสบการณการทํางาน 
 STU แทน สถานภาพศิษยเกา 
 PLA แทน สถานที่ปฏิบัติงาน 
 N1   แทน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
 N2    แทน ดานสภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม 
 N3    แทน ดานรายไดและผลประโยชน 
 N4    แทน ดานการบังคับบัญชา  
 N5    แทน ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 



 

 

79

 N6  แทน ดานความกาวหนา 
 O1    แทน ดานความศรัทธาและการยอมรับในเปาหมายขององคการ  
 O2    แทน ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน  
 O3             แทน ดานความจงรักภักดี การเสียสละตอหนวยงาน 
 NTOTAL  แทน ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน 
 OTOTAL  แทน ความผูกพันตอองคการ 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเสนอตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที่  1  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตัวแปรตามลักษณะสวน
บุคคล ดังตอไปน้ี  เพศ    สถานภาพการสมรส   ประสบการณในการทํางาน   สถานภาพศิษยเกา    
สถานที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  ของการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยรวมและเปนรายดาน 6 ดาน คือดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการทํางานและ
สิ่งแวดลอม   ดานรายไดและผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนา ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (  X ) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา โดยรวมและเปนรายดาน  3  ดาน คือ   ดานความศรัทธาและการยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน   ดานความจงรักภักดีเสียสละตอ
หนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว 
 ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา จําแนกตามปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนที่  4   ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3 ซ่ึงทดสอบวาตัวแปรดานปจจัย
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
 ตอนที่  5  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 ซ่ึงศึกษาตัวแปรอยางนอย 1 ตัวที่สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 ตอนที่  6  การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่  1  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตัวแปรตามปจจัยดาน
คุณลักษณะสวนบุคคล ดังตอไปน้ี เพศ สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน  สถานภาพ
ศิษยเกา สถานที่ปฏิบัติงาน ดังปรากฏในตาราง 2 
 

ตาราง 2 การแสดงคาความถี่และคารอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตัวแปรตามปจจัยดาน 
 คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย  เพศ  สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน   
 สถานภาพศิษยเกา    สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ความถี่ (N = 357)                รอยละ 

1. เพศ 

           ชาย 206 57.70 

  หญิง 151 42.30 

 รวม 357 100.00 

2. สถานภาพสมรส แบงเปน 3 กลุม ไดแก 

 โสด 137 38.40 

 สมรส 198 55.45 

 หยา/แยกกันอยู  22  6.15 

 รวม 357  100.00 

3. ประสบการณในการทํางาน 

 นอยกวา  10  ป 188 52.73 

 ระหวาง  10 - 20 ป 117 32.75 

  มากกวา  20 ป  52 14.62 

 รวม 357   100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ความถี่ (N = 357)                รอยละ 

4. สถานภาพศิษยเกา  

 เคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา 134 37.50 

 เคยไดรับการอบรมดานอุตุนิยมวิทยา 112 31.40 

 ไมเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา/ไมไดอบรมฯ 111 31.10 

 รวม 357 100.00 

5. สถานที่ปฏิบัติงาน 

 สวนกลาง  183 51.30 

 สวนภูมิภาค 174 48.70  

 รวม 357 100.00 

 

 ขอมูลจากตาราง 2 แสดงวากลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี   สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 
57.70 มีสถานภาพสมรส รอยละ 55.45  และโสด รอยละ 38.40 ประสบการณในการทํางานอยูใน
ระดับนอยกวา 10 ป รอยละ 52.73 สวนใหญเปนนักเรียนที่เคยเรียนหลักสูตรอุตุนิยมวิทยา รอยละ 
37.50 สวนผูที่ยังไมไดรับการฝกอบรมหรือไมเคยเปนนักเรียนในหลักสูตรอุตุนิยมวิทยา รอยละ 
31.10 และปฏิบัติงานในสวนกลาง รอยละ 51.30 และปฏิบัติงานในสวนภูมิภาค รอยละ 48.70 
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 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  ของการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
โดยรวมและเปนรายดาน 6 ดาน ประกอบดวยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการทํางาน
และสิ่งแวดลอม ดานรายไดและผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานความกาวหนา และผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย 
(  X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยรวมและเปนรายดาน  3  ดาน ประกอบดวยดานความศรัทธาและการ
ยอมรับในเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน ดานความ
จงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว ดัง
ปรากฏในตาราง 3 และตาราง 4 
 
 ตาราง  3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ลําดับ
ที่ 

 
ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

(X)  
 

S.D. 
ระดับการ
แปลผล 

1. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  3.27 0.69 ปานกลาง 
2. ดานสภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม 3.23 0.67 ปานกลาง 
3. ดานรายไดและผลประโยชน 3.08 0.54 ปานกลาง 
4. ดานการบังคับบัญชา 3.33 0.89 ปานกลาง 
5. ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 3.42 0.66 ปานกลาง 
6. ดานความกาวหนา 3.43 0.86 ปานกลาง 
    รวม 3.29 0.55 ปานกลาง 

 

 ขอมูลจากตาราง 3 แสดงวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง  (X  = 3.29  S.D. = 0.55)   และเม่ือวิเคราะหเปน
รายดาน พบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา   มีความพึงพอใจในการทํางานในทุก ๆ ดานอยู
ในระดับปานกลาง 
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ตาราง  4  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความผูกพันตอองคการ 
 

ลําดับ
ที่ 

 

 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ 

 

(X)  
 
S.D. 

ระดับการ
แปลผล 

1. ดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายของ
องคการ 

3.20 0.61 ปานกลาง 

2. ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน 4.00 0.72 สูง 
3. ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนา

อยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว 
3.51 0.73 สูง 

     รวม 3.57 0.54 สูง 

 

 จากขอมูลตาราง 4 พบวาขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการ

โดยรวมทุกดานอยูในระดับสูง   (  X =  3.57  S.D. = 0.54)   และเม่ือศึกษาเปนรายดาน   พบวา  
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการในดานความศรัทธาเชื่อม่ัน และการ

ยอมรับในเปาหมายขององคการอยูในระดับปานกลาง (X =  3.20 S.D. = 0.61) ในดานความเต็ม

ใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (  X =  4.00  S.D. 
= 0.72) และดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
สมาชิกภาพในองคการไว มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (X =  3.51  S.D. = 0.73) 
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 ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ จําแนกตามปจจัยดาน 
คุณลักษณะสวนบุคคล 
 
ตาราง  5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน 
      ตอองคการ จําแนกตามปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ  
ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. เพศ 
1.1 ชาย 

     1.2 หญิง 

 
3.30 
3.29 

 
0.54 
0.56 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
3.58 
3.56 

 
0.53 
0.54 

 
สูง 
สูง 

2. สถานภาพ 
2.1 โสด 

     2.2 สมรส 
    2.3 หยา/แยกกันอยู 

 
3.36 
3.26 
3.23 

 
0.59 
0.53 
0.44 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
3.62 
3.54 
3.53 

 
0.57 
0.52 
0.43 

 
สูง 
สูง 
สูง 

3. ประสบการณการทํางาน 
3.1 นอยกวา 10 ป 
3.2 ตั้งแต 10 ป  ถึง 20 

     3.3   21 ป ขึ้นไป 

 
3.40 
3.17 
3.19 

 
0.58 
0.51 
0.44 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
3.66 
3.49 
3.45 

 
0.54 
0.52 
0.51 

 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

4. สถานศิษยเกา 
4.1 เปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา 

     4.2 ไดรับการอบรมดานอุตุนิยม 
          วิทยา 
    4.3 ไมเปนนักเรียนและไมเคย 
         ผานการอบรม 

 
3.38 

 
3.50 

 
2.98 

 
0.51 

 
0.54 

 
0.48 

 
ปานกลาง 

 
สูง 
 

ปานกลาง 

 
3.64 

 
3.69 

 
3.37 

 
0.51 

 
0.58 

 
0.47 

 
สูง 
 
สูง 
 

ปานกลาง 
5. สถานที่ปฏิบัติงาน 

5.1 สวนกลาง 
5.2 สวนภูมิภาค 

 
3.14 
3.46 

 
0.49 
0.56 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
3.45 
3.69 

 
0.50 
0.54 

 
ปานกลาง 

สูง 
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 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐาน พบวา คาเฉลี่ย (X ) ของความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีคาอยูระหวาง  2.98 –  3.50  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีคาอยูระหวาง  0.44 –  0.59  สวนคาเฉลี่ย (X ) ของความผูกพันตอองคการ มีคาอยู
ระหวาง  3.37 – 3.69  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคการ มีคาอยูระหวาง  
0.43 – 0.58 
 ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความ
พึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ อธิบายคุณลักษณะสวนบุคคล ดังน้ี 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 

1. เพศ ผลการวิเคราะหสถิติพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางาน

อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพศชาย  (  X  =  3.30  S.D. = 

0.54)  และเพศหญิง (  X  =  3.29  S.D. = 0.56) 
2. สถานภาพสมรส ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานอยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย  (X )   อยูระหวาง 3.23 – 3.36 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
S.D. อยูระหวาง 0.44 – 0.59 

3. ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย  (X )  อยูระหวาง  3.17 – 3.40 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  S.D. อยูระหวาง 0.44 – 0.58 

4. สถานภาพศิษยเกา ผลการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่เปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา และ
กลุมที่ไมเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยาและไมเคยผานการอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มีความพึงพอใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  (  X =  3.38  

S.D. = 0.51 และ  X  = 2.98 S.D. = 0.48) และกลุมที่ไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มี
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ (X = 

3.50 S.D. = 0.54) 
5. สถานที่ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการทํางาน

อยูในระดับปานกลาง โดยกลุมที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลางมีคาเฉลี่ย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ  (  X =  3.14  S.D. = 0.49)  สวนกลุมที่ปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาคมีคาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  (  X  =  3.46  S.D. = 0.56) 
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 ความผูกพันตอองคการ  
6. เพศ ผลการวิเคราะหสถิติพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพศชาย  (X =  3.58  S.D. = 0.53)  และเพศ

หญิง (  X  =  3.56  S.D. = 0.54) 
7. สถานภาพสมรส ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (  X ) อยูระหวาง 3.53 – 3.62 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D. อยู
ระหวาง 0.43 – 0.57 

8. ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่มีประสบการณในการ

ทํางานนอยกวา 10 ป มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (X =  3.66  S.D. = 0.54) สวนผูที่
มีประสบการณในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป   มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ย (  X ) เทากับ 3.49 และ 3.45 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D. เทากับ 0.52 และ 
0.51 ตามลําดับ 

9. สถานภาพศิษยเกา ผลการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่เปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา และ
กลุมที่ไดรับการอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย(X )  
เทากับ 3.64 และ 3.69  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เทากับ 0.51 และ 0.58  สวนกลุมที่ไมเปน
นักเรียนอุตุนิยมวิทยา และไมเคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มีความผูกพันตอองคการอยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ (X = 3.37  S.D. = 0.47) 
10. สถานที่ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง มี

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

(  X = 3.45 S.D. = 0.50) สวนกลุมที่ปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาคมีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  (X =  3.69  S.D. = 0.54) 
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 ตอนที่  4  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3 ซ่ึงทดสอบวาตัวแปรดานปจจัย
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย  เพศ  สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน 
สถานภาพศิษยเกา และสถานที่ปฏิบัติงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพแวดลอม  ดานรายไดและผลประโยชน  และปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ 
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ดังแสดงไดไวในตาราง 5 ตาราง 6  
 
ตาราง  6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กับความผูกพันตอ 
 องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
 

ความสัมพันธ 

  ( r ) 
 

SEX 
 

MER 
 

EXP 
 

STU 
 

PLA 
 

OTOTAL 
SEX 1.0000 -.0617 -.1052*  .0805 -.0181 -.0131 
MER  1.0000  .3445**  .0324 -.0762 -.0654 
EXP   1.0000 -.0363 -.2448** -.1624** 
STU    1.0000 -.4260** -.2032** 
PLA     1.0000  .2203** 
OTOTAL      1.0000 

      **p < .01 
 
 จากตาราง 6 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กับ
ความผูกพันตอองคการ (OTOTAL) ผลการวิเคราะหสถิติพบวา สถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) มี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนสถานภาพศิษยเกา  (STU)  และประสบการณในการทํางาน 
(EXP) มีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนเพศ (SEX) และสถานภาพสมรส (MER)   มีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ 
อยางไมนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สวนความสัมพันธระหวางกันของปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ผลการวิเคราะหสถิติ
พบวา 

เพศ (SEX) กับ ประสบการณในการทํางาน (EXP) มีความสัมพันธในทางลบ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ มีความสัมพันธระหวางกันกับ สถานภาพสมรส 
(MER)สถานภาพศิษยเกา (STU) สถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สถานภาพสมรส (MER) กับ ประสบการณในการทํางาน (EXP) มีความสัมพันธ
ระหวางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ยังมีความสัมพันธระหวางกันกับ 
สถานภาพศิษยเกา (STU) และสถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ประสบการณในการทํางาน (EXP) กับสถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) มีความสัมพันธ
ระหวางกันในทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สถานภาพศิษยเกา (STU) กับสถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) มีความสัมพันธระหวางกัน
ในทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) มีความสัมพันธระหวางกับ สถานภาพศิษยเกา (STU) และ
สถานที่ปฏิบัติงาน (PLA) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง  7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
 

( r ) N1 N2 N3 N4 N5 N6 NTOTAL OTOTAL 
N1 1.0000 .4684** .3838** .5328** .5681** .5450** .7641** .6625** 
N2  1.0000 .4583** .5539** .4507** .5290** .7511** .4558** 
N3   1.0000 .4637** .2983** .5112** .6536** .4087** 
N4    1.0000 .5371** .6135** .8336** .5708** 
N5     1.0000 .4758** .7248** .5557** 
N6      1.0000 .8230** .6230** 
NTOTAL       1.0000 .7247** 

OTOTAL        1.0000 

*p < .05 , **p < .01 
 จากตาราง   7   เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ (N1) ดานสภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม (N2) ดานรายไดและผลประโยชน 
(N3)  ดานการบังคับบัญชา (N4) ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (N5) ดาน
ความกาวหนา (N6) ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน (NTOTAL) มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (OTOTAL) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สวนความสัมพันธระหวางกันของความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ในทุก ๆ ดาน  มี
ความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตอนที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 ซ่ึงศึกษาตัวแปรอยางนอย 1 ตัวที่สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ดังแสดงผลการวิเคราะห
ขอมูลในตาราง 8 และ 9 
 
ตาราง  8 ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
 จําแนกตามตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

 
ลําดับ
ที่ 

 
ตัวแปร 

 
R 

 
R2 

 
R2  

Change 

 
F 

1. สถานที่ปฏิบัติงาน .2203 .0485 .0485 18.110** 
2. สถานภาพศิษยเกา .2513 .0632 .0146 11.932** 
3. ประสบการณการทํางาน .2843 .0808 .0177 10.349** 
**p < .01 
 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหสถิติ  พบวา  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ตามปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก สถานที่ปฏิบัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน  
 โดยปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ ไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รอยละ 4.85 ไดแก สถานที่ปฏิบัติงาน และรอยละ 1.46 ไดแก 
สถานภาพศิษยเกา และรอยละ 1.77 ไดแก ประสบการณการทํางาน 
 เม่ือรวมตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรเขาดวยกันแลว สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 
8.08 
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ตาราง  9 ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 จําแนกตามตัวแปรปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

 
ลําดับ
ที่ 

 
ตัวแปร 

 
R 

 
R2 

 
R2  

Change 

 
F 

1. ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมทั้ง 6 ดาน 

.7247 .5252 .5252 392.6708** 

2. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .7441 .5536 .0284 219.5392** 
3. ดานความกาวหนา .7509 .5638 .0102 152.0909** 
4. ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 
.7545 .5692 .0054 116.2801** 

**p < .01 
 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหสถิติพบวา  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอ 
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกตามตัวแปรปจจัยดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน ไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน และดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  ดานความกาวหนา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
 โดยปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง  6 ดาน สามารถพยากรณความ 
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ  52.52  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 เม่ือเพ่ิมตัวแปร ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และดานสัมพันธภาพ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัด
กรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 2.84, 1.02, 0.54 
ตามลําดับ  
 และเมื่อรวมตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน เขาดวยกัน
แลว ทําใหสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 56.92 
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 ตอนที่  6  การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ดังแสดงผลการวิเคราะหขอมูลในตาราง  9 และ 10 
 
ตาราง 10 คาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการ กับตัวแปรที่สามารถ 
 พยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกตาม 
 ตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

 

 
ลําดับ
ที่ 

 
ตัวแปร 

 
B 

 
SE b 

 

β 

 
t 

1. สถานที่ปฏิบัติงาน  .2376 .0558 .2203  4.2556** 
2.  สถานภาพศิษยเกา -.0872 .0371 -.1336 -2.3499** 
3. ประสบการณการทํางาน -.1032 .0396 -.1389 -2.6065** 
 (คาคงที่) 3.4597 .0389  88.7345** 
R =  0.2203 
R2 =  0.0485 
SE =  0.0389 
 
**p < .01 
 
 จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหสถิติ พบวา คาสัมประสิทธสัมพันธพหุคูณระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับตัวแปรพยากรณ ในดานปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวย 
สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณในการทํางาน  มีคาเทากับ 0.2203 แสดงวามีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 ซ่ึงตัวแปรพยากรณดังกลาว สามารถอธิบายความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ 4.85 โดยมีความคลาดเคลื่อนของการ
พยากรณเทากับ 0.0389 
 
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 3.4597 + .2376 
(สถานที่ปฏิบัติงาน)   -.0872 (สถานภาพศิษยเกา) -.1032 (ประสบการณการทํางาน)  
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 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .2203 (สถานที่
ปฏิบัติงาน)   -.1336 (สถานภาพศิษยเกา) -.1389 (ประสบการณการทํางาน)  
 
ตาราง 11 คาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการ กับตัวแปรที่สามารถ 
 พยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกตามปจจัย 
 ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 
ลําดับ
ที่ 

 
ตัวแปร 

 
B 

 
SE b 

 

β 

 
T 

1. ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมทั้ง 6 ดาน 

 .7044 .0355 .7247 19.8159** 

2. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  .2021 .0425 .2614  4.7497** 
3. ดานความกาวหนา  .1143 .0398 .1823  2.8685** 
4. ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 
 .0919 .0437 .1123  2.1031* 

 (คาคงที่) 1.2522 .1189  10.5325** 
      
R =  0.7247 
R2 =  0.5252 
SE =  0.1189 
*p < .05 , **p < .01 
 
 จากตาราง 11 พบวา คาสัมประสิทธสัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการกับ 
ตัวแปรพยากรณ จําแนกตามปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และ
ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน มีคาเทากับ 0.7247 แสดงวามี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงตัวแปรพยากรณดังกลาว สามารถอธิบาย
ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ 52.52 โดยมีความ
คลาดเคลื่อนของการพยากรณเทากับ   0.1187 
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 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ  
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 1.2522 + .7044  
(ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  +.2021 (ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ) 
+ .1143 (ดานความกาวหนา) + .0919 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน) 
 
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .7247 (ปจจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  + .2614 (ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ)  +.1823  
(ดานความกาวหนา) + .1123 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน)  
 
 
 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยครั้งน้ี    มีจุดมุงหมายในการวิจัยเพ่ือการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ซ่ึงสามารถสรุปและอภิปรายผล  รวมทั้ง
ขอเสนอแนะ  ดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพันตอองคการ  ของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ของขาราชการสังกัด
กรมอุตุนิยมวทิยา    จากปจจัยในดานคุณลักษณะสวนบุคคลและปจจัยในดานความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 3. เพ่ือคนหาตัวทํานายความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
จากตัวแปรดานคุณลักษณะสวนบุคคล และตัวแปรดานความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ผูวิจัยตั้งสมมติฐานในการศกึษาคนควานีค้ือ 
 1. ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา  อยูในระดับปานกลาง 
 2. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ในแตละดานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3. ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวทิยา  มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 4. มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปรสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยาได 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี ไดแก ขาราชการที่ปฏบิตัิงานในสังกัดกรมอุตุนิยมวทิยา  
ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค รวมทั้งสิ้น 954 คน  
 
         กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย  

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ไดแก  ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ที่
ปฏิบตัิหนาทีท่ั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน   418    คน ซ่ึงไดมาโดยใชวิธีการสุมกลุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสถานทีป่ฏิบตัิงาน วธิีการสุมกระทาํโดย
ใชเลขประจําตําแหนงเปนหนวยสุม และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการใชตาราง
ประมาณจํานวนของเครชีและมอรแกน      (Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ไดจํานวนกลุม
ตัวอยาง ดังน้ี  
  1. ขาราชการที่สังกัดสวนกลาง จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น  429 คน ไดจํานวนกลุม
ตัวอยาง 201 คน  
  2. ขาราชการที่สังกัดสวนภูมิภาค จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น 525 คน ไดจํานวนกลุม
ตัวอยาง 217 คน รวมทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  418  คน  
 
         ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรทีศ่ึกษาคนควาในครัง้น้ี ไดแก 
 ตัวแปรอิสระ  ไดแก ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการของขาราชการ
ในสังกัดกรมอตุุนิยมวิทยา   ซ่ึงประกอบดวย    ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  
สถานภาพสมรส   ประสบการณการปฏิบตัิงาน สถานภาพศิษยเกา สถานที่ปฏบิัติงาน และปจจัย
ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  ประกอบดวย  ดานลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดานสภาพการ
ปฏิบตัิงานและสิ่งแวดลอม  ดานรายไดและผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพ
กับผูบังคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนา 
 
 ตัวแปรตาม ไดแก ความผกูพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ซ่ึง
ประกอบดวยดานตาง ๆ ดังน้ี ดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรบัในเปาหมายขององคการ  
ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามใหกับงาน  ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว 
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 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวทิยา ผูวิจัยไดศึกษา
ตําราเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ เพ่ือสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวตัถุประสงคและนิยาม
ศัพทเฉพาะ  โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีจํานวน 44 ขอ จําแนกออกเปน 3 ตอน คือ
  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานคุณลักษณะสวนบคุคล    หรือ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ปฏิบตัิงาน สถานภาพศษิยเกา และสถานที่ปฏิบตัิงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ ในสังกัด
กรมอุตุนิยมวทิยา ประกอบดวยดานตาง ๆ ไดแก ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดานสภาพการ
ทํางานและสิ่งแวดลอม   ดานรายไดและผลประโยชน   ดานการบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานความกาวหนา ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ขอคําถามมีทั้งทางบวกและทางลบสําหรับเลือกตอบ แบบสอบถามตอนนี้    มีขอ
คําถาม รวมจาํนวนทั้งสิ้น 24 ขอ 
 ตอนที่   3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการของขาราชการสงักัด
กรมอุตุนิยมวทิยา โดยยึดองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ในดานความศรัทธาเชื่อม่ันและ
การยอมรับในเปาหมายขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน ดาน
ความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชกิภาพในองคการ
ไว ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา   (Rating Scale)  5 ระดับ    ขอคําถามมีทั้งทางบวกและ
ทางลบ สําหรบัเลือกตอบ แบบสอบถามตอนนี้มีขอคําถาม รวมจํานวนทั้งสิ้น 15 ขอ จากการ
วิเคราะหหาอํานาจจําแนกเทากับ  3.53  และคาความเชื่อม่ันเทากับ  .8039    ดังรายละเอียดใน
ตารางภาคผนวก ข. 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
 1. ขอหนังสือแนะนําตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สงถึง
อธิบดีกรมอุตนิุยมวิทยา เพ่ือขออนุญาตแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากบคุลากรภายใน
กรมอุตุนิยมวทิยา  
 2. นําหนังสือแนะนําตวั และแบบสอบถามพรอมหนังสืออนุญาตจากอธิบดีกรม
อุตุนิยมวทิยาไปแจกใหกลุมตัวอยางในกรมอุตุนิยมวิทยา (สวนกลาง) และเก็บแบบสอบถามคืน
ดวยตนเอง สวนกลุมตัวอยางที่อยูในสวนภูมิภาค ใชวธิสีงแบบสอบถามไปทางไปรษณีย และรับ
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แบบสอบถามคืนทางไปรษณีย โดยการสงซองที่มีชื่อที่อยูของผูศึกษาคนควา พรอมดวงตรา
ไปรษณีย ไปพรอมกับแบบสอบถาม เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถาม สงแบบสอบถามกลับคืน โดยให
เวลากลุมตวัอยางตอบแบบสอบถาม 2 สัปดาห ในกรณีที่กลุมตวัอยางไมสงแบบสอบถามคืนตาม
กําหนด ผูวิจัยจะติดตามโดยการสงการดติดตามทางไปรษณีย  โดยเริ่มติดตามหลังจากสง
แบบสอบถามไปแลว 2 สัปดาห และรออีก 1 สัปดาห  
 3.  เม่ือไดรับแบบสอบถามแลว นํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม จาก
แบบสอบถามที่แจกไป 418 ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 375 ชุด แตมีแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณทั้งสิ้น  357 ชุด คิดเปนรอยละ  85.40 ขาดความสมบูรณจํานวน 18 ชุด คิดเปนรอยละ 
4.60 
 4. นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลทางสถติ ิ

 
 การจัดกระทาํขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ For 
Windows โดยนําแบบสอบถามมาลงรหัสและกําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
และ .05 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

1. วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบคุคล โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยการหา

คาเฉลีย่ (X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. สําหรับการแปลผลของคาเฉลีย่ (X)  ใชการ
วิเคราะหเกณฑการแปลผลคาเฉลีย่ ดังน้ี (วิเชียร เกตสุิงห. 2538 : 9)  
 1.00 – 1.49  หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางานหรือมีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับต่ําที่สุด 
 1.50 – 2.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางานหรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 2.50 – 3.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางานหรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 3.50 – 4.49  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางานหรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูง 
 4.50 – 5.00  หมายถึง ขาราชการมีระดับความพึงพอใจในการทํางานหรือมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูงทีสุ่ด 
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  3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการในสงักัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดย
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ ( Simple Correlation Coefficient) ของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation) โดยทดสอบคานัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และ .05 
  4. วิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวม (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาคา
อํานาจจําแนกการทํานายของตัวแปรอิสระและตัวแปรที่มีผลตอตัวแปรตาม และใชวิธีการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาคาอํานาจจําแนก
การทํานายของตัวแปรอิสระ(ตัวแปรพยากรณ) เฉพาะที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่มีผลตอตัวแปรตาม 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา สรุปไดดังน้ี 
 1. การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทาํงานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยรวมและเปนรายดาน  6  ดาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ   ดานสภาพการ
ทํางานและสิ่งแวดลอม  ดานรายไดและผลประโยชน    ดานการบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนา โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย (  X ) และคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมทุกดานและเปนรายดานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.29  S.D. = 0.55) 
 2. การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวทิยา 
โดยรวมและเปนรายดาน  3  ดาน   ซ่ึงประกอบดวย   ดานความศรัทธาและการยอมรับใน
เปาหมายขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน   ดานความจงรักภักดี
เสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไว    โดยการ
วิเคราะหคาเฉลี่ย (  X ) และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) พบวา ขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการโดยรวมทุกดานอยูในระดับสูง (X = 3.57 S.D. = 0.54)   
และเม่ือศึกษาเปนรายดาน พบวา ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการ
ในดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรบัในเปาหมายขององคการอยูในระดับปานกลาง (  X =  
3.20  S.D. = 0.61) ในดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รักษาสมาชิกภาพในองคการไวอยูในระดับสูง  (X  =  3.51  S.D. = 0.73) และในดานความเต็มใจ
ที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (  X =  4.00  S.D. = 
0.72) 
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 3. ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของคาเฉลี่ย (X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
ความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพันตอองคการ จําแนกตามคุณลักษณะสวนบคุคล พบวา  
คาเฉลีย่ (  X ) มีคาอยูระหวาง 2.98 - 3.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีคาอยูระหวาง  0.44 -  
0.59  และคาเฉลี่ย  (  X ) ของความผูกพันตอองคการ มีคาอยูระหวาง  3.37 - 3.69  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคการ มีคาอยูระหวาง  0.43 - 0.58 
 ซ่ึงผลของการวิเคราะหสถติพ้ืินฐานของคาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการ สามารถอธิบายคุณลักษณะ
สวนบคุคล ดังน้ี 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 

1. เพศ ผลการวเิคราะหสถติิพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเพศชาย  (  X =  3.30  

S.D. = 0.54)  และเพศหญงิ (  X  =  3.29  S.D. = 0.56) 
2. สถานภาพสมรส ผลการวเิคราะหสถติิพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X ) อยูระหวาง  3.23 – 3.36 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  S.D. อยูระหวาง 0.44 – 0.59 

3. ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจ

ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่   (X )  อยูระหวาง 3.17 – 3.40 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D. อยูระหวาง 0.44 – 0.58 

4. สถานภาพศษิยเกา ผลการวิเคราะหสถติพิบวา กลุมที่เปนนักเรียนอุตุนิยมวทิยา 
และกลุมที่ไมเปนนักเรียนอุตุนิยมวทิยา  และไมเคยผานการอบรมดานอุตุนิยมวิทยา      มีความ
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั  

(  X  =  3.38  S.D. = 0.51 และ  X  = 2.98 S.D. = 0.48) และกลุมที่ไดรับการฝกอบรมดาน
อุตุนิยมวิทยา  มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ (  X  = 3.50 S.D. = 0.54) 
5. สถานที่ปฏบิตัิงาน ผลการวิเคราะหสถติพิบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลางโดยกลุมที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลางมีคาเฉลีย่ และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ  (  X  =  3.14 S.D. = 0.49) สวนกลุมทีป่ฏิบตัิงานอยูในสวนภูมิภาคมีคาเฉลีย่ 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  (X  =  3.46  S.D. = 0.56) 
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ความผูกพันตอองคการ  
1. เพศ  ผลการวิเคราะหสถติพิบวา เพศชายและเพศหญงิมีความผูกพนัตอองคการ

อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเพศชาย  (X =  3.58  S.D. = 0.53)  

และเพศหญิง (  X =  3.56  S.D. = 0.54) 
2. สถานภาพสมรส ผลการวเิคราะหสถติิพบวา ทุกกลุมมีความผูกพันตอองคการอยู

ในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (  X ) อยูระหวาง 3.53 – 3.62 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D. อยู
ระหวาง 0.43 – 0.57 

3. ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่มีประสบการณใน

การทํางานนอยกวา 10 ป มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (X =  3.66  S.D. = 0.54) 
สวนผูที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป   มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ (  X ) เทากับ 3.49 และ 3.45 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D. เทากับ 
0.52 และ 0.51 ตามลําดับ 

4. สถานภาพศษิยเกา ผลของการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่เปนนักเรยีน
อุตุนิยมวิทยา และกลุมทีไ่ดรับการอบรมดานอุตุนิยมวทิยา  มีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (  X ) เทากับ  3.64 และ 3.69   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน S.D. เทากับ 
0.51 และ 0.58 สวนกลุมที่ไมเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยา  และไมเคยไดรับการฝกอบรมดาน
อุตุนิยมวิทยา มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบน

มาตรฐานเทากับ (  X = 3.37  S.D. = 0.47) 
5. สถานที่ปฏบิตัิงาน ผลของการวิเคราะหสถิติ พบวา  กลุมที่ปฏบิัติงานอยูใน

สวนกลาง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ  (X = 3.45 S.D. = 0.50) สวนกลุมทีป่ฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค    มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั  (  X = 3.69  

S.D.= 0.54) 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3 ซ่ึงทดสอบวาตัวแปรดานปจจัยดาน 
คุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย   เพศ   สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน  
สถานภาพศษิยเกา และสถานที่ปฏิบตัิงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 
ประกอบดวยดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดานความกาวหนา ดานการบังคับบัญชา ดาน
สัมพันธภาพกับ 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพแวดลอม ดานรายไดและผลประโยชน  และปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง  6 ดาน ที่มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยการวิเคราะหความสัมพันธของสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 
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Simple Correlation พบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธในทางบวก  กบัความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน และปจจัยดานคุณลักษณะสวนบคุคล ซ่ึงปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
สถานที่ปฏบิตัิงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความ 
ผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 และตัวแปรที่มีความสัมพันธในทางลบ กับความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก  เพศ 
สถานภาพสมรส 
 สวนความสัมพันธระหวางกันของปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ผลการวิเคราะหสถิติ
พบวา 

เพศ กับ ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธในทางลบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ มีความสัมพันธระหวางกันกับ สถานภาพสมรส สถานภาพศิษยเกา  
สถานที่ปฏิบัติงาน  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สถานภาพสมรส กับ ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ยังมีความสัมพันธระหวางกันกับ สถานภาพศิษยเกา  
และสถานที่ปฏิบัติงาน  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ประสบการณในการทํางาน  กับสถานที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธระหวางกันในทาง
ลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สถานภาพศิษยเกา กับสถานที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธระหวางกันในทางลบ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สถานที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธระหวางกับสถานภาพศิษยเกา และสถานที่
ปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 5. ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา พบวา ความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ซ่ึง
ประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ดานความกาวหนา ดานการบังคับบัญชา ดาน 
สัมพันธภาพกับผูบังคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม  
ดานรายไดและผลประโยชน มีความสมัพันธกับความผกูพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01  โดยที่ความสัมพันธระหวางกันของความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา ในทุก ๆ ดาน  
มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
 6. ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 ซ่ึงศึกษาตัวแปรอยางนอย 1 ตัวที่สามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ผลการวิเคราะหสถิติ  พบวา  
ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ในดาน
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ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก สถานที่
ปฏิบัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน  
 โดยปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รอยละ 4.85 ไดแก สถานที่ปฏิบัติงาน และรอยละ 1.46 
ไดแก สถานภาพศิษยเกา และรอยละ 1.77 ไดแก ประสบการณการทํางาน 
 เม่ือรวมตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรเขาดวยกันแลว สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 
8.08 
 สวนตัวแปรในดานปจจัยของความพึงพอใจในการทํางาน ที่สามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ผลการวิเคราะหสถิติพบวา  ตัวแปรที่
สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา จําแนกตามตัว
แปรปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
ทั้ง 6 ดาน และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความกาวหนา ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
 โดยปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง  6 ดาน สามารถพยากรณความ 
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ  52.52  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 เม่ือเพ่ิมตัวแปร ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และดานสัมพันธภาพ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 2.84, 1.02, 
0.54 ตามลําดับ  
 และเม่ือรวมตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน เขาดวยกัน
แลว ทําใหสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 56.92 
 7. สมการที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ผลการวิเคราะหสถิติ พบวา คาสัมประสิทธ
สัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการกับตัวแปรพยากรณ ในดานปจจัยดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล  ประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณในการทํางาน  มีคาเทากับ 0.2203 
แสดงวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 ซ่ึงตัวแปรพยากรณดังกลาว 
สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ 4.85 โดย
มีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณเทากับ 0.0389 
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 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 3.4597 + .2376 
(สถานที่ปฏิบัติงาน)   -.0872 (สถานภาพศิษยเกา) -.1032 (ประสบการณการทํางาน)  
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .2203 (สถานที่
ปฏิบัติงาน)   -.1336 (สถานภาพศิษยเกา) -.1389 (ประสบการณการทํางาน)  
 8. ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา จําแนกตามปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดังนี้  
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม ดานรายไดและ
ผลประโยชน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดาน
ความกาวหนา  และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน โดยผลการวิเคราะห
สถิติ พบวา  
คาสัมประสิทธสัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการกับตัวแปรพยากรณน้ัน ไดแก ปจจัย
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ 
กาวหนา และดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีคาเทากับ 0.7247 แสดงวามี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงตัวแปรพยากรณดังกลาว สามารถอธบิาย
ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดรอยละ 52.52 โดยมีความ
คลาดเคลื่อนของการพยากรณเทากับ   0.1187 
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ  
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = 1.2522 + .7044  
(ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  +.2021 (ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ) + .1143 (ดานความกาวหนา) + .0919 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน) 
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  
 ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา = .7247 (ปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน)  + .2614 (ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ)  +.1823  
(ดานความกาวหนา) + .1123 (ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน)  
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกดั 
กรมอุตุนิยมวทิยา ผูวิจัยไดอภิปรายผลตามสมมติฐาน ดังน้ี 
 1. การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทาํงานของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยรวมและเปนรายดาน   โดยการวิเคราะหคาเฉลีย่ X  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผลการวเิคราะหสถิติ พบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยรวมทุกดานและเปนรายดานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.29  S.D. = 0.55) เปนไปตาม
สมมติฐาน 
 สวนการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  
ผลการวเิคราะหสถิติ พบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพันตอองคการโดยรวม 
อยูในระดับสูง (  X = 3.57  S.D. = 0.54) ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน  
 แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ขาราชการในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพัน
ตอองคการในดานความศรทัธาเชื่อม่ัน   และการยอมรบัในเปาหมายขององคการอยูในระดับ 
ปานกลาง (  X  =  3.20  S.D. = 0.61) ในดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงานและปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการไวอยูในระดับสูง  (X  =  3.51  S.D. = 0.73) และ
ในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
(  X =  4.00  S.D. = 0.72) ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ อังคณา โกสียสวัสดิ์. (2534)  บษุยาณี  
จันทรเจริญสขุ. (2538) ; สมจินตนา ภูระหงษ. (2539) ; อรนิตย ญาณศิริ. (2539) ; รสริน สกุลโร
จนประวตัิ. (2541) และผลการวิจัยของ บัญชา น่ิมประเสริฐ. (2542)  
 สรุปผลการวิจัยในครั้งน้ี ผลการวิเคราะหพบวา ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยามี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู
ในระดับสูง  ซ่ึงไมสอดคลองผลการวิจัยของ จอนส (Johns : 1998) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ ไดพบวา คณุลักษณะสวน
บุคคลกับการจัดการองคการและความพอใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันกับองคการ โดย
พบวาความพงึพอใจงานและความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา 
 1.1 เพศ  โดยที่  เพศชาย และ เพศหญิง   มีความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับ
ปานกลาง และมีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง    สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีระ  
วีรธรรมสาธติ (2532) ; อังคณา โกสียสวสัดิ์  (2534) ; นันทนา ประกอบกิจ (2538) และชฎาภา 
ประเสรฐิทรง (2541) ที่พบวา เพศ เปนลกัษณะสวนบคุคลทีส่งผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
โดยที่เพศหญงิ และเพศชาย มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนั อันอาจเกิดจากในปจจุบนั
การรับพนักงานเขาทํางานไมไดนําเรื่องเพศมาเปนขอจํากัดทางอาชีพมากนักเหมือนในอดีต 
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โอกาสในการหางานทําเพศหญิงจึงมีความเทาเทียมกบัเพศชาย แตไมสอดคลองกับผลการวิจัย
ของ แองเจล และเพอรรี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541 : 19 ; อางอิงจาก Angel and Perry. 1981 
Administrative Science Quarterly) ที่พบวา เพศหญงิมีความผูกพนัตอองคการมากกวาเพศชาย 
เน่ืองจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนทีท่ํางานมากกวาเพศหญิง การเปลี่ยนงานของเพศหญิงนอยกวา
เพศชาย หรือโอกาสในการหางานของเพศหญิงยากกวาเพศชาย แคนเทอรและมาวเดยและคน
อ่ืนๆ  (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541 : 19 อางอิงจาก Kenter. 1968 : 499 – 517 American 
Sociological Review, and Mowday and others. 1979 : 224 – 227 Employee Organization 
Linkege : The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover)  พบวา ผูหญิงมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย อันอาจจะเนื่องจากผูหญิงมีโอกาสในการเลือกหางานทําใน
หลากหลายอาชีพไดนอยกวาผูชาย ซ่ึงเปนเหตุทีท่ําใหผูหญิงเกิดความรูสึกผูกพนัตอองคการได
มากกวาผูชาย จากการตระหนักถึงขอจํากัดเรื่องเพศที่มีตอการเลือกอาชีพของตน  ซ่ึงไม
สอดคลองกับ ดอดด แมคคิวและไรท (Dodd – McCue & Wright. 1996)  ที่พบวา  เพศชายมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง เพราะผูหญิงมีภาระทางครอบครัวมากกวาเพศชาย จึง
ทําใหเพศหญงิตองดูแลครอบครัว และยังเกิดจากการจัดบรรยากาศในองคการไมสนองตอบความ
ตองการของเพศหญิง เชน ในดานการเลือ่นตําแหนง ความเจริญกาวหนาในอาชพี ซ่ึงอาจเกิดจาก
เพศหญิงเองไมสามารถเดินทางไปทํางานในตางพื้นที่หรือในการรับตาํแหนงได  
 กลาวโดยสรุป ซ่ึงจากผลการวิเคราะหสถติิ พบวา เพศหญิงและเพศชายมีความผกูพัน
ตออยูในระดบัที่เทากัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะกรมอุตุนิยมวิทยา ไดมีการจัดใหมีบานพักขาราชการทั้ง
ในสวนกลาง และสวนภูมิภาค โดยผูปฏิบัติงานจะมีพักอาศัยอยูในหนวยงานนั้น ๆ เพ่ือความ
สะดวกในการทํางาน จึงทําใหไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงและเพศชาย 
  1.2 สถานภาพสมรส โดยผลการวิเคราะหสถิติพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง ซ่ึงไมสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ  นภาเพ็ญ  โหมาศวิท. (2533) ; ชฎาภา ประเสริฐทรง. (2541) พบวา คนที่มี
สถานภาพสมรสแลว จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่เปนโสด เพราะบุคคลที่แตงงานแลว
หรือมีครอบครัวแลว จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา อันเนื่องมาจากความตองการความ
ม่ันคงในอาชีพ  จึงไมตองการใหองคการลมสลาย ซ่ึงเปนผลใหตนเองตองขาดรายไดมาจุนเจือ
ครอบครวั โดยที่คนที่มีสภาพภาพสมรสแลวจะมีความผูกพันกับองคการอยูในระดบัสูง ซ่ึงอาจจะ
เปนเพราะคนที่แตงงานแลวหรือคนที่แยกกันอยูมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด  
โดยเฉพาะเพศหญิงที่แตงงานมีครอบครวัแลว จะมีความผูกพันตอองคการเปนอยางมาก   เพราะผู
ที่แตงงานแลวมีภาระทีต่องรับผิดชอบกบัครอบครวัและมีโอกาสในการเลือกงานไดนอยกวาผูที่ยัง
ไมไดแตงงาน จึงตองการความมั่นคงในการทํางาน  
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 กลาวโดยสรุป สถานภาพสมรสสงผลตอความรูสึกผูกพันกับองคการ ซ่ึงทั้งคนที่แตงงาน
แลวหรือคนทีแ่ยกกันอยูและผูที่เปนโสดมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ทั้งน้ีอาจเนื่องจาก
สภาพแวดลอมขององคการและความมั่นคงในงานของหนวยงานที่เปนระบบราชการของกรม
อุตุนิยมวิทยา รวมทั้งสวัสดกิารในรูปแบบของสถานทีพั่ก สถานที่ทาํงาน การเดินทาง ที่ทางกรม
อุตุนิยมวิทยาจัดให จึงทําใหขาราชการทีมี่สถานภาพทีแ่ตกตางกันมีความรูสึกผูกพนัตอองคการไม
แตกตางกัน 
  1.3 ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหสถติิพบวา ทุกกลุมมีความพึงพอใจ
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนในดานความผกูพันตอองคการ กลุมที่มีประสบการณใน
การทํางานนอยกวา 10 ป มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง สวนผูที่มีประสบการณในการ
ทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ บัญชา น่ิมประเสรฐิ (2542) ที่ศึกษาวจัิยพบวา บคุลากรสายสนบัสนุนทางวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 5 ป มีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา ผูมีประสบการณในการทํางานมากกวา 5 ป และผลการวิจัยในครั้งน้ีไมสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ บุคคานนั (บัญชา  น่ิมประเสรฐิ.  2542  : 11 ; อางอิงจาก Buchanan.  1974 : 
533 Administrative Science Quarterly) ที่ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของผูจัดการบริษทั 
จํานวน 276 คน ผูจัดการตาง ๆ เหลานี้  ที่มีประสบการณในการทํางานในองคการตั้งแตนอยกวา 
1 ปจนถึง 5 ปขึ้นไป พบวา ระดับความผูกพันตอองคการมีเพ่ิมมากขึ้นตามลําดับของประสบการณ
ในการทํางานจากนอยไปมาก น่ันคือผูที่ทํางานกับองคการมากกวา 5 ปขึ้นไป จะมีความผูกพันตอ
องคการสูงที่สุด และผูจัดการที่ทํางานกับองคการไมถึง  1  ป มีระดับความผูกพันตอองคการนอย
ที่สุด  
 กลาวโดยสรุป ซ่ึงจากผลการวิเคราะหสถิติ พบวา ผูที่มีประสบการณในการทํางานนอย
กวา 10 ป จะมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง สวนผูที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 
10 ป จะมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงอาจเปนเพราะวิธีการทํางาน เชน การ
ทํางานในลักษณะของการเขาเวร คือ ทํางานตลอด 24 ชั่วโมง จึงทําใหผูที่มีประสบการณในการ
ทํางานมากกวา 10 ป เกิดความรูสึกเบื่อหนายกับงาน ดังที่พนัส หันนาคินทร (2542 : 42 - 44) 
กลาววา การที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวไดน้ัน ตองเริ่มตั้งแตการที่จะนําบุคคลเขาสูองคการ 
เพราะเมื่อคนตองพบกับสถานที่ทํางานใหม สถานการณที่ใหมหรือแปลกไปจากเดิมที่เขาเคยอยูมา
จนเคยชิน และมีความจําเปนที่จะตองทําตัวใหคุนเคยกับสถานการณอันใหมน้ี ก็จําเปนจะตอง
พยายามในการปรับตัว ในการปรับปรุงตัวน้ันจะตองปรับทั้งสภาพทางกายและทางใจเพื่อใหเขากับ
สภาพการณใหมที่ตองพบใหได ดังน้ัน จึงเปนหนาที่ของหนวยงานหรือองคกรที่จะตองพยายามหา
วิธีการที่จะทําใหการปรับตัวน้ันเปนไปอยางรวดเร็ว และลดความผิดพลาดในการทํางาน และใน
ขณะเดียวกันก็ตองสรางความคุนเคย ความมั่นใจ และความรูสึกวาไดรับการยอมรับนับถือจาก
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เพ่ือนรวมงาน  เกิดความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคการแหงน้ี และการทํางานเปนการทุมเท
ใหกับองคการดวยความจงรักภักดีกับองคการ โดยการสรางความจงรักภักดีตอองคการนั้นสามารถ
กระทําไดโดย 
  1.4 สถานภาพศิษยเกา ผลของการวิเคราะหสถิติพบวา กลุมที่เปนนกัเรียน
อุตุนิยมวิทยา และกลุมทีไ่ดรับการอบรมดานอุตุนิยมวทิยา  มีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง  
สวนกลุมที่ไมเปนนักเรียนอุตุนิยมวทิยา  และไมเคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของ เชลดอน (Sheldon.  1971 : 
149) ไดศึกษาพบวา บคุคลยิ่งทํางานในองคการนานเทาใด ก็จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น
และผลงานวิจัยของ วาโรนา (Varona : 1996) ที่พบวา การที่ไดผานการศึกษาในสถาบันทีต่น
ทาํงานอยู หรือมีความสัมพันธกับองคการที่ตนทํางานตั้งแตตน จะทาํใหผูน้ันมีความรูสึกผูกพันกับ
องคการมากยิ่งขึ้น และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ชฎาภา   ประเสริฐทรง (2541 : 22) ทําการ
วิจัยในเรื่องตวัแปรทีเ่กี่ยวของกับความผกูพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลยัหัวเฉยีวเฉลมิ
พระเกียรติ พบวา มีศษิยเกาของมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  ที่กลบัมาเปนบคุลากร
ประจําของมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ โดยศษิยเกานั้นมีความตองการดํารงความเปน
สมาชิกของมหาวิทยาลัยตอไป    การที่บุคคลมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการ
นานเทาได ก็แสดงถึงความผูกพันตอองคการมากเทานั้น 
 กลาวโดยสรุป ซ่ึงจากผลการวิเคราะหสถติิ พบวา กลุมที่เปนนักเรยีนอุตุนิยมวทิยา และ
กลุมที่ไดรับการอบรมดานอุตุนิยมวิทยา  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง สวนกลุมทีไ่ม
เปนนักเรียนอุตุนิยมวทิยา   และไมเคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา  มีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ ผูทีเ่ปนกลุมทีเ่ปนนักเรียนอุตนิุยมวิทยา และ
กลุมที่ไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา มีความรูสกึถึงการไดรับความสําคัญในองคการ และ
การไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจ รวมทั้งความรูสกึวาเปนพวกพองของกลุมในรุนที่ไดรับการอบรม
หรือเปนกลุมนักเรียนดวยกัน จึงทําใหเกิดความผูกพนัตอองคการในระดับสูง  
  1.5 สถานที่ปฏิบัติงาน ผลของการวิเคราะหสถิติ พบวา  กลุมที่ปฏบิัติงานอยูใน
สวนกลาง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง สวนกลุมทีป่ฏิบตัิงานอยูในสวนภูมิภาค
มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของ ชฏาภา ประเสรฐิทรง. 2541 : 
81) ที่พบวา สถานทีต่ั้งของหนวยงาน มีผลตอความผกูพันตอองคการในระดับสูง และผลการวิจัย
ของ กูสซี่ส (Guzlye : 1992) ที่พบวา บรรยากาศขององคการและสภาพภูมิประเทศทีต่ั้งของ
องคการมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ 
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 กลาวโดยสรุป ซ่ึงผลของการวิเคราะหสถติิ พบวา  กลุมที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลาง มี
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง สวนกลุมที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนภูมิภาคมีความ 
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูงทั้งน้ีอาจเปนเพราะสวนกลางซึ่งมีสถานที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร 
จึงทําสถานทีต่ั้งของหนวยงาน รวมทั้งสถานที่พักมีความคับแคบ รวมทั้งมีบุคลากรจํานวนมาก จึง
ไมสามารถจัดสถานที่พักใหกับทุกคนได จึงทําใหกลุมที่ปฏิบตัิงานอยูสวนกลางมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับปานกลาง 
 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กับความผูกพันตอ
องคการ ผลการวิเคราะหสถิติ พบวา สถานที่ปฏิบตัิงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการ
ปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .01  โดย
จําแนกไดดังน้ี 
  2.1 สถานที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .01 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวากรมอุตุนิยมวิทยา ไดมีการจัดใหมีบานพักขาราชการ
ทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาค โดยผูปฏิบตัิงานจะมีพักอาศัยอยูในหนวยงานนั้น ๆ เพ่ือความ
สะดวกในการทํางาน และลดสาเหตุของการขาดงาน อาจจะเกิดจากการเดินทางจากที่พักอาศัยกับ
สถานที่ทํางาน และเพ่ือความสะดวกในการทํางาน จึงทําใหบุคลากรไมอยากยายไปทํางานที่อ่ืน 
ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของ ชฏาภา ประเสริฐทรง (2541 : 81) ที่พบวา สถานทีต่ั้งของหนวยงาน 
มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสงู อาจเนื่องจากระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานที่ไม
ตองเสียไป และอุปกรณอํานวยความสะดวกที่ทันสมัย และสวัสดิการบานพักใหแกบุคลากรซึ่งสิ่ง
ดังกลาว อาจจะทําใหขาราชการมีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสงู และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ กูสซี่ส (Guzlye : 1992) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศของสภาพอากาศตาม
ฤดูกาลและบรรยากาศขององคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา บรรยากาศของ
องคการและสภาพภูมิประเทศทีต่ั้งขององคการมีผลตอความรูสึกผกูพันตอองคการ 
  กลาวโดยสรุป สถานที่ปฏบิตัิงาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความผกูพันตอองคการ 
เพราะสถานทีป่ฏิบตัิงานมีผลตอความรูสกึที่ดีกับองคการ เชน การทีไ่มตองเดินทางไกลเพื่อไป
ทํางาน เพราะการที่บุคคลตองเดินทางไกลจากที่พักอาศัยมาก บางครั้งยอมเกิดความเหนื่อยหนาย
ตอการเดินทาง เพราะตองตืน่แตเชาและอาจกลับถึงบานมืดค่ํา ดังน้ันการที่มีที่พักภายในสถานที่
ทํางานจึงเปนประโยชนตอการปฏิบตัิงาน และทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ เพราะไม
อยากเสียสิทธปิระโยชนไป 
  2.2 สถานภาพศิษยเกา มีความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .01  ซ่ึงสถานภาพศษิยเกานั้น เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวากรมอุตุนิยมวิทยา 
ไดมีการจัดการฝกอบรมดานอุตุนิยมวทิยา และการเรียนการสอนในหลักสูตรนักเรยีนอุตุนิยมวทิยา 
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ทําใหบุคลากรมีความผูกพนักับองคการตั้งแตตน และยังมีเพ่ือนรวมรุนที่เคยเรยีนดวยกัน หรือเคย
อบรมดวยกันทํางานอยูในสถานที่เดียวกนั ยิ่งสงผลใหเกิดความผูกพันมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับผล
วิจัยของ เชลดอน (Sheldon.  1971 : 149) ไดศึกษาพบวา บคุคลยิ่งทํางานในองคการนานเทาใด 
ก็จะมีความผกูพันตอองคการมากขึ้น และการที่บุคคลมีความรูสึกทีดี่ตอองคการ ความตองการที่จะ
คงความเปนสมาชกิขององคการก็จะมีมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะตองการใชความรูความสามารถที่ตนมีอยู
น้ัน ไดมีสวนในการพัฒนาองคการใหเจรญิรุงเรืองตอไป และผลงานวิจัยของ วาโรนา (Varona : 
1996) ที่พบวา การที่ไดผานการศึกษาในสถาบันทีต่นทํางานอยู หรือมีความสัมพันธกับองคการที่
ตนทํางานตั้งแตตน จะทําใหผูน้ันมีความรูสึกผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ  ชฎาภา   ประเสรฐิทรง (2541 : 22) ทําการวจัิยในเรื่องตัวแปรทีเ่กี่ยวของกับ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา มีศิษยเกาของ
มหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  ที่กลับมาเปนบุคลากรประจาํของมหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ โดยศษิยเกานั้นมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกของมหาวทิยาลัยตอไป    
การที่บุคคลมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการนานเทาได ก็แสดงถึงความผูกพันตอ
องคการมากเทานั้น 
 สรปุไดวา   สถานภาพศษิยเกา เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญทีท่ําใหบุคลากรเกดิความ
ผูกพันตอองคการ เพราะการที่ไดเปนผูทีคุ่นเคยกบัสถานที่ทํางานตัง้แตตน จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันหรือมีความรักในศักดิ์ศรีขององคการ และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น ๆ 
  2.3 ประสบการณการปฏิบตังิาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ซ่ึงประสบการณในการทํางานนั้น เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําให 
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ทั้งน้ีเพราะการที่
บุคคลอยูในหนวยงานเปนเวลานาน จึงมีความรูสึกผูกพันกับองคการนั้น ๆ และอาจเปนเพราะวา
กรมอุตุนิยมวทิยา ไดมีการจัดการในดานประสบการณเปนอยางดี โดยมีการเลื่อนตําแหนง หรือ
การจัดสรรคตาํแหนงใหแกผูมีประสบการณหรือมีคุณวุฒิที่สูง ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของ เชลดอน 
(Sheldon.  1971 : 149) ไดศึกษาพบวา บุคคลยิ่งทํางานในองคการนานเทาใด กจ็ะมีความผูกพัน
ตอองคการมากขึ้น และการที่บุคคลมีความรูสึกที่ดีตอองคการ ความตองการที่จะคงความเปน
สมาชิกขององคการก็จะมีมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะตองการใชความรูความสามารถที่ตนมีอยูน้ัน ไดมีสวน
ในการพัฒนาองคการใหเจริญรุงเรืองตอไป และผลการวิจัยของ นภาเพ็ญ  โหมาศวทิ (2533)  ที่
พบวา และระยะเวลาทีป่ฏบิัติงานในองคการมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ หรือ 
ประสบการณในการทํางานกับความผูกพนัตอองคการ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  สมชาย  
แกวละเอียด (2531) ที่พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก ประสบการณในการทํางาน ความ 
คลาดหวังจากองคการ   ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ   ความรูสึกวาองคการเปนทีพ่ึ่ง
ได ความรูสึกวาองคการมีชือ่เสียง    มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ    และผลการ
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ศึกษาวิจัยของ บุคคานัน (บัญชา  น่ิมประเสรฐิ.  2542  : 11 ; อางอิงจาก    Buchanan.   1974 : 
533 Administrative Science Quarterly)    ที่ศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการของผูจัดการ
บริษทั จํานวน 276 คน ซ่ึงผูจัดการที่มีประสบการณในการทํางานในองคการตั้งแตนอยกวา 1 ป 
จนถึง 5 ปขึ้นไป ผลการศึกษาไดพบวาระดับความผูกพันตอองคการมีเพ่ิมมากขึ้นตามลําดับของ
ประสบการณในการทํางานจากนอยไปมาก น่ันคือผูจัดการที่ทํางานกับองคการมากกวา 5 ปขึ้นไป
จะมีความผูกพันตอองคการสูงที่สุด  และผูจัดการที่ทาํงานกับองคการไมถึง  1   ป มีระดับความ
ผูกพันตอองคการนอยที่สุด และสอดคลองกับผลการวิจัยของ บัญชา น่ิมประเสรฐิ (2542) ที่พบวา 
ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ 
 แตในผลงานการวิจัยในประเทศ บางผลงานที่พบวา ประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ (นันทนา ประกอบกิจ. 2538) ซ่ึงอาจขึ้นอยูกับ
ลักษณะเฉพาะขององคการ เชน  องคกรของทางราชการ ที่ใหความรูสึกม่ันคงและเห็นความสําคัญ
ของกฏระเบยีบอยางเครงครัดมากกวาองคการเอกชน  รวมทั้งสภาพบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมี
อิทธิพลตอผูปฏิบัติงานมากกวาลักษณะเฉพาะของแตละบคุคล 
 กลาวโดยสรุปประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกบัความรูสึกผกูพันตอ
องคการ  
 3. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน     กับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา พบวา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการทํางานและ
สิ่งแวดลอม  ดานรายไดและผลประโยชน  ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนา ผลรวมของปจจัยดานความพงึพอใจในการ
ทํางานทั้ง 6 ดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
 ผลการวิจัยครัง้น้ีสอดคลองกับ ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ที่พบวา ปจจัยลักษณะงานที่
ทําไดแกความสําคัญของงานโอกาสกาวหนา  การมีสวนรวมในการบริหาร   การติดตอสัมพันธกับ
ผูอ่ืนประสบการณจากการทํางานในองคการ ตางก็มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
นอกจากนั้นยังพบวา   ความผูกพันตอองคการยังมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ นภาเพ็ญ  โหมาศวิท (2533) ที่พบวา ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาส
กาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน    ลักษณะงานที่ติดตอสมัพันธกับผูอ่ืน  มีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ รวมถึงประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน เชน ทัศนคติของกลุม
ผูรวมงานตอองคการ ความนาเชื่อถือและพ่ึงไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  
ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคการ และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน มีความสัมพันธตอองคการ สวนผลการวิจัยในตางประเทศ เชน มารช และแมนนารี 
(อังคณา   
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โกสียสวัสดิ.์   2534 : 33 ; อางอิงจาก  March & Mannari.   1977 : 57 – 75 Administrative 
Science Quarterly)   ไดศกึษาปจจัยที่ทาํใหเกิดความผูกพันตอองคการตลอดชวีติ ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา สถานภาพขององคการ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
และโอกาสกาวหนาในงาน เปนปจจัยที่ทาํใหเกิดความผูกพันตอองคการ และผลการวิจัยของ 
จอนส (Johns : 1998) ที่พบวา ความพึงพอใจในการทาํงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 
 สรุปความพึงพอใจในการทาํงาน จึงเปนตัวแปรหนึ่งทีมี่ความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ เพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเกิดความผูกพันตอองคการไปดวย 
 4. ผลการศึกษาตวัแปรที่สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการของขาราชการสังกัด
กรมอุตุนิยมวทิยา พบวา 
  4.1 ตัวแปรทีส่ามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ไดดีที่สุดคือ ปจจัยดานความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพงึพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน 
และปจจัยดานคุณลักษณะสวนบคุคล ประกอบดวย สถานที่ปฏบิัติงาน  สถานภาพศิษยเกา และ
ประสบการณในการทํางาน  จากมากไปหานอยตามลาํดับ 
  ซ่ึงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณความผกูพันตอองคการ 
ไดรอยละ  52.52 และเม่ือเพ่ิมตัวแปร สถานที่ปฏบิัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณ
การปฏิบตัิงานเขาดวยกันแลว สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .01 เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 4.85, 1.46  และ 1.77 
  โดยความพึงพอใจในการทาํงานนั้น  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานจาก
ประสบการณที่บุคคลไดรับ รวมถึงสถานที่ปฏิบตัิงานทีดี่ที่มีความพรอมในดานตาง ๆ จึงเปนตวั
แปรที่สําคัญทีจ่ะสงผลตอทศันคติและพฤติกรรมองคการที่จะตามมา กลาวไดวา องคการใดมี
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง ยอมหมายความวาการสรางประสิทธิภาพ
ขององคการนั้นมีประสิทธิผลอยางดี สวนสถานภาพศษิยเกา และประสบการณในการทํางานนั้น 
สามารถพยากรณความตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .01 และ .05  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในประเทศของอวยพร   ประพฤทธธิรรม  
(2537)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่สําคัญสงผลตอความผูกพนัตอองคการของวิทยาจารยในวทิยาลยั
พยาบาลภาคเหนือ ผลการวิจัยปรากฏวา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ 0.05 ดังน้ี ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก   อายุ  ระยะเวลาในปฏบิัตงิาน  ระดับ
ตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา   การชวยเหลอื
จากเพื่อนรวมงาน โอกาสความกาวหนาและความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ  เปน
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคการในดานบวก และผลการวิจัยของบุษยาณี จันทรเจริญสขุ 
(2538) ที่ไดศกึษาเรื่อง การรับรูคุณภาพชวีิตงานกบัความผูกพันตอองคการ ที่พบวา กลุมตัวแปรที่
สามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการของขาราชการ  คือการประจักษตน  ความภูมิใจใน 
องคการ รายได ตามลําดับ สวนผลการวจัิยในตางประเทศที่พบวาความพึงพอใจในการทํางาน
สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได เชนผลการวิจัยของดีโคทิสและซัมเมอร (ระพีพร 
เบญจาทิกลุ.  2540  : 33  ; อางอิงจาก Decotis & Summers.  1987 : 445 - 470) ไดศึกษาปจจัย
เบื้องตน   ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  พบวา  โครงสรางขององคการ กระบวนการของ
องคการ บรรยากาศขององคการ มีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคการ เชนเดียวกบัความพึงพอใจ
ในงานโดยที่ความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงานเปนทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ 
กัน  และผลการวิจัยของ  จอนส (Johns : 1998)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางความ 
พึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ ไดพบวา คณุลักษณะสวนบุคคลกับการจัดการองคการ   
และความพอใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันกับองคการ 
  แตในผลงานการวิจัยในประเทศหลายผลงานการวิจัย ที่พบวา ความพึงพอใจในการ
ทํางานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ เชน  ผลการวิจัยของบัญชา น่ิมประเสริฐ (2542) ได
ศึกษาเรื่อง  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวโิรฒ  พบวา บคุลากรที่มีประสบการณทํางานตางกัน ไมมีความแตกตางกันระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน สวนในตางประเทศ
ผลงานการวิจัยของ เบอรน่ิง และ ฮูเวอร (Bruening & Hoover : 1990) ไดศึกษาวจัิยเรื่อง ความ
พึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของผูที่ทําหนาที่สอนในเพนซวิาเนียร พบวา  
ไมมีความแตกตางกันระหวางความพึงพอใจในการทาํงานและสถานที่ตั้งขององคการตอความรูสึก
ผูกพันตอองคการ 
  4.2 ตัวแปรดานปจจัยของความพึงพอใจในการทํางานที่สามารถพยากรณความ 
ผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ   
.01 ซ่ึงจากผลการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก 
   4.2.1 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ซ่ึงลักษณะของงานเปนปจจัยหน่ึงที่มี
ผลกระทบตอความรูสึกผูกพันตอองคการ เชน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 - 152) ซ่ึง
ไดกลาวถึง   ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทาํงานนั้นวา  ลักษณะของงานที่มีผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจในการทาํงานที่จะสงผลทําใหการเหน็คุณคาขององคการ และเกดิความผูกพัน
ตอองคการ ก็คือปจจัยดานงาน  (Factors in the Job) ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะงาน ไดแก ความ
นาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกใหมของงานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน
โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน
การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานทีส่รางสรรคเปนประโยชนทาทาย ทําให
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ผูปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความ
ผูกพันตองาน และโครงสรางของงาน โครงสรางของงาน  หมายถึง  ความชัดเจนของงาน ที่
สามารถอธิบายชี้แจง เปาหมายของงาน  รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการทํางาน 
หากโครงสรางของงานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบตัิงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพลิว้ใน
การทํางานดวย นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาทําอะไรและดําเนินการ
อยางไร สภาพการณ 
ควบคมุจะงายขึ้น 
   จะเห็นไดวาลกัษณะของงานมีผลตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและยังสงผล
ถึงความรูสึกม่ันคงในการทํางานตลอดจะเห็นคุณคาของงาน และมีความรูสึกวางานที่ตนทํานัน้มี
ความสําคัญจนเกิดความรักในการทํางานและเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการที่ตนทํางานอยู กลาว
ไดวา ลักษณะงานและความสําคัญของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะ
ลักษณะงานทีมี่ความทาทาย ถือเปนปจจัยจูงใจอยางหนึ่งตามทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
(Herzberg's Motivator - Hygiene Theory) ที่ทําใหบคุคลเกิดความพอใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจ
ที่จะปรับปรุงการปฏิบตัิงานมากขึ้น ซ่ึงนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการตอไป 
   ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคลองกับผลการวิจัยของ พรศักดิ์ ตระกลูชีวพานติต  
(2541) ที่พบวา ปจจัยดานลักษณะของงาน  ในดานการใชความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของนภาเพ็ญ  โหมาศวทิ 
(2533)  สุกานดา  ศุภคติสนัติ์  (2540) ที่พบวาลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 
องคการ 
   4.2.2 ดานความกาวหนา การเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการเปลี่ยนแปลงใน
ตําแหนงหนาที่การงานจากเดิมใหดีขึ้น รวมทั้งเปดโอกาสใหมีการศึกษา ฝกอบรมในสาขาวชิาชพี
ที่บุคลากรนั้นปฏิบตัิงานอยู เชน การฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา รวมถึงการศึกษาดูงานทั้ง
ภายในประเทศและในตางประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถของบุคลากร ทาํใหบุคลากรมี
กําลังใจในการปฏิบตัิงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง ซ่ึงทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากขึ้น และมีความรูสึกวาองคการใหการสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันตอองคการมาก
ยิ่งขึ้น  
   ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธรีะ รักธรรมสาธิต (2533) 
นภาเพ็ญ  โหมาศวิท (2533) และบุษญาณี จันทรเจริญสุข (2538) ที่ไดศึกษาพบวา งานที่มีโอกาส
กาวหนาจะมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการ  
   4.2.3   ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวม การไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบญัชา ความยตุิธรรมจากผูบังคับบัญชา   และความรูสกึของขาราชการที่มีตอ
ผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาใชหลักมนุษยสัมพันธในการปกครอง และความรูสึกในการคบหา
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สมาคมกับเพ่ือนรวมงาน มีการปฏิบตัิงานมีการประสานงานที่ดีตอกัน จนทําใหเกดิความรูสึก
ผูกพันตอกัน และสงผลใหเกิดความผูกพนัตอองคการ  
   ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธรีะ วีรธรรมสาธิต (2532) 
และนภาเพ็ญ โหมาศวิท (2533) ที่พบวา การติดตอปฏิสัมพันธตอกนันั้น มีผลตอความรูสึกผูกพัน
ตอองคการได และมีความสมัพันธตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นแลว ความผูกพันตอ 
องคการ ยังมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ สวนผลงานการวิจัยในตางประเทศ  
เชน มารช และแมนนารี (อังคณา  โกสียสวัสดิ.์   2534 : 33 ; อางอิงจาก March & Mannari.  
1977 : 57 – 75 Administrative Science Quarterly) ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคการตลอดชีวิต ซ่ึงผลการศึกษาพบวา สถานภาพขององคการ ความพึงพอใจในงาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและโอกาสกาวหนาในงาน เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพนั
ตอ 
องคการ  
  กลาวโดยสรุปของการศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาถึงปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา รวมทั้งสามารถพยากรณถึงความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการ พบวา เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน  
สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานนั้น
ประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมทั้ง 6 ดาน  
สามารถพยากรณถึงความผูกพันตอองคการได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป  
  จากผลการวิจัยครั้งน้ี พบวา ตัวแปรที่เกี่ยวของและมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา คือ ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน และ
ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ที่ประกอบดวย สถานที่ปฏิบตัิงาน  สถานภาพศิษยเกา และ
ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงเปนตวัแปรที่มีอิทธิพลสงูตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สังกัดกรมอตุุนิยมวิทยา   ซ่ึงผูวิจัยจึงขอเสนอการนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการเสริมสราง
ความผูกพันตอองคการ ใหเกิดแกบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ตลอดจนเปนแนวทางในการ
พัฒนาองคกรในดานการวางแผนการพัฒนาบุคลากร การวางแผนดานอัตรากําลัง เพ่ือนําไปสูการ
แกไขปญหาการในเคลื่อนยายของบุคลากร โดยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
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  1.1 ควรมีการจัดการฝกอบรมในดานตาง ๆ เชน ดานอุตุนิยมวทิยา ดานการสื่อสาร 
หรือในดานการจัดการทรัพยากร เพ่ือจะทําใหบุคลากรมีความผูกพนักับองคการตั้งแตตน โดยให
บุคลากรมีความรูสึกวายังมีเพ่ือนรวมรุนที่เคยเรยีนดวยกัน หรือเคยอบรมดวยกันทํางานอยูใน
สถานที่เดียวกัน จะสงผลใหเกิดความผกูพันมากขึ้น  
  1.2 ควรจัดสถานที่พักใหแกบุคลากรเพือ่ความสะดวกในการปฏิบตัิงาน และสะดวกใน
การเดินทาง เพ่ือใหขาราชการไมตองเดินทางไกลเพื่อไปทํางาน เพราะการที่บุคคลจะตองเดิน
ทางไกลจากทีพั่กอาศัย บางครั้งเกิดความเหนื่อยหนายตอการเดินทางอันลาชา จึงทําใหการ
ปฏิบตัิงานดอยประสิทธิภาพลงได 
  1.3 ควรมีการเลื่อนตําแหนง หรือการจัดสรรคตําแหนงใหแกผูมีประสบการณ หรือมี
คุณวุฒิที่สูง สรางความรูสึกกับบุคลากรใหรูสึกวาเขามคีวามสําคัญตอองคการ และรูสึกวาองคการ
เปนที่พึงได  
  1.4 ควรมีการจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการเพื่อรับฟงขอคิดเห็นของขาราชการที่มี
ตอการเปลีย่นแปลงใด ๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการ 
 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
  2.1 ควรศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการและลูกจางในองคการ โดยอาจ
ใชเครื่องมืออ่ืน ๆ ประกอบ เชน จากการสังเกตพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริงในการทํางานของบุคลากร
ในองคการหรือการสัมภาษณ และการสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ เพ่ือใหผลของการวิจัยเดนชัดขึ้น  
  2.2 ควรศึกษาถึงคุณภาพชวีิตในการทํางานของขาราชการและลูกจางในองคการ เพ่ือ
จะไดใชเปนแนวทางในการเสริมสรางขวญักําลังใจในการทํางานใหเกิดแกบุคลากร ตอไป 
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สวนที่ 1 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย    √     ใน (  ) หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับ
ตัวทาน และเติมขอความในชองวางใหสมบูรณ 
 

1. เพศ               (  )  ชาย                   (   )  หญิง 
2. สถานภาพสมรส  

  (   )  โสด 
  (   )  สมรส 
  (   )  หยา / แยกกันอยู 
 3.  ประสบการณในการทํางาน ในกรมอุตุนิยมวิทยา__________________ป  
 4. สถานภาพศิษยเกา โดยสามารถเลือกคําตอบไดมากกวา   1   คําตอบ 
  (   )  หลักสูตรนักเรียนอุตุนิยมวิทยา  
  (   )  เคยไดรับการฝกอบรมดานอุตุนิยมวิทยา 
   [  ]  หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นตน 
   [  ]  หลักสูตรนักอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง 
   [  ]  หลักสูตรอ่ืน ๆ __________________________(โปรดระบุ) 

       (   )  ไมเคยเปนนักเรียนอุตุนิยมวิทยาและยังไมไดรับการฝกอบรม 
 5. สถานที่ปฏิบัติงานของทานอยูที่ใด 
   (   )  สวนกลาง 
   (   )  สวนภูมิภาค 
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สวนที่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 
คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาวา ทานมีระดับความคิดเห็นกับขอความในแตละขออยูในระดับใด  

โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
  ระดับความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
เห็น 
ดวย 

 อยางยิ่ง 

เห็น 
  ดวย 

ไม 
  แนใจ 

ไมเห็น 
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

     

1. ทานไดมีโอกาสเรียนรูทักษะใหม ๆ เพ่ิมขึ้นจากงานที่ปฏิบัติ      
2. งานที่ทานปฏิบัติอยู ทําใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค      
3. ทานพอใจในงานที่ทําในลักษณะของการเขาเวร (คือการ

ปฏิบัติงานสับเปลี่ยนกันตลอด 24 ชั่วโมง) 
     

4. ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองทํางานเรงดวนตามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชา 

     

  
ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม 

     

5. ทานไดรับการเอาใจใสในสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน 

     

6. ในการติดตอประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของนั้น มี
ระบบสื่อสารที่ดี 

     

7. ภายในหองทํางานมีบรรยากาศที่ดีและมีสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน 

     

8. หองที่ทานปฏิบัติงานอยูมีจํานวนผูปฏิบัติงานมากเกินไป จน
ทําใหรูสึกอึดอัด 
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  ระดับความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
เห็น 
ดวย 

 อยางยิ่ง 

เห็น 
  ดวย 

ไม 
  แนใจ 

ไมเห็น 
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

 
 

 

  ดานรายไดและผลประโยชน 
     

9. เงินเดือนของทานเพียงพอกับรายจายในครอบครัว      
10. ทานไดรับความสะดวก ในการขอรับคาตอบแทนตาง ๆ      
11. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับไมเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ      

12. คาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือนไมคุมกับเวลาที่
เสียไป 

     

 
 

 
ดานการบังคับบัญชา 

     

13. นโยบายในการจัดสายงานการบังคับบัญชามีการแบงงานกัน
ทําอยางชัดเจน 

     

14. ผูบังคับบัญชาของทานใหความสนใจตอการพัฒนาใน
หนวยงานของทาน 

     

15. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานไดอยางเต็มที่ 

     

16. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องของการปฏิบัติงาน      
  

ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
      

17. ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับทาน      
18. ทานไดรับการความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน 

เปนอยางดี 
     

19. ถาทานปฏิบัติงานบกพรอง ทานจะไดรับคําแนะนําจากเพื่อน
หรือจากผูบังคับบัญชา แทนคําติเตียน 

     

20. เพ่ือนรวมงานไมคอยยอมรับในผลงานของทาน      
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  ระดับความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
เห็น 
ดวย 

 อยางยิ่ง 

เห็น 
  ดวย 

ไม 
  แนใจ 

ไมเห็น 
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

 
 

 

ดานความกาวหนาในอาชีพ 
     

21. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรม  เพ่ือ
เพ่ิมพูนประสบการณ 

     

22. งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมีโอกาสกาวหนา
มากกวาสายงานอื่น 

     

23. ทานมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากงานที่ปฏิบัติอยู      
24. ทานไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาในการเลื่อนขั้น 

เลื่อน เงินเดือน 
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สวนที่  3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง ในการปฏิบัติหนาที่ในกรมอุตุนิยมวิทยา ทานมีรูสึกตอองคการของทานอยางไร 

           โปรดทําเครื่องหมาย  √    ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกที่เปนจริงมากที่สุด 
  ระดับความรูสึก 

 
ขอที่ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

ไม 
แนใ
จ 

ไม
จริง 

ไมจริง
มาก
ที่สุด 

 ดานความศรัทธาเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ 

     

1. ทานเชื่อวานโยบายของคณะผูบริหาร จะชวยใหกรม
อุตุนิยมวิทยาเจริญกาวหนา 

     

2. ทานคิดวาการบริหารโดยทั่วไปของกรมอุตุนิยมวิทยาใน
ปจจุบัน เปนรูปแบบของการบริหารที่สามารถนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขององคการ 

     

3. ทานคิดวาการกระจายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใหกับ
หนวยงานและผูรับผิดชอบ เปนวิธีการบริหารที่เหมาะสม 

     

4.  พฤติกรรมการบริหารโดยรวมของคณะผูบริหารในปจจุบัน 
มีลักษณะที่เอ้ือตอบรรยากาศการทํางานที่ดี 

     

5. ทานผิดหวังกับนโยบายสําคัญ ๆ ของกรมอุตุนิยมวิทยา 
ในสวนที่เกี่ยวของกับบุคลากร 

     

  
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน 

     

6. ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ      
7. เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางใดอยางหนึ่ง ทานไดใช

ความรู  ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ทํางานนั้น 

     

8. ทานภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยูในขณะนี้      
9. ทานเชื่อวาปญหาขององคการ เปนสิ่งที่ทุกคนตองชวยกัน

แกไข 
     

10. ทานพยายามทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน      
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ระดับความรูสึก 

 
ขอที่ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

ไม
แนใ
จ 

ไม
จริง 

ไมจริง
มาก
ที่สุด 

 
 

ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงาน 
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพ 

     

11. แมการทํางานทําใหรูสึกเหนื่อย แตทานก็มีความสุขที่ได
ทํางานใหกับองคการแหงนี้ 

     

12. ทานภูมิใจเสมอเม่ือบอกผูอ่ืนวาทาน   ทํางานที่องคการ
แหงน้ี 

     

13. ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรที่สําคัญคนหนึ่งของกรม
อุตุนิยมวิทยา 

     

14. แมจะรูสึกไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ แตทานก็ยังตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

     

15. ปญหาจากการทํางาน ทําใหทานรูสึกทอใจและอยากขยับ
ขยายไปทํางานที่อ่ืน 

     

 
ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามนี้ 

       นายปราโมทย  บุญเลิศ 
     นิสิตปริญญาโท 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 



 

คาอํานาจจําแนกรายขอของปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 
ขอที่ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

คาอํานาจจําแนก 

  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

1. ทานไดมีโอกาสเรียนรูทักษะใหม ๆ เพ่ิมขึ้นจากงานที่ปฏิบัติ 3.84 
2. งานที่ทานปฏิบัติอยู ทําใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.48 
3. ทานพอใจในงานที่ทําในลักษณะของการเขาเวร (คือการปฏิบัติงานสับเปลี่ยน

กันตลอด 24 ชั่วโมง) 
3.50 

4. ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองทํางานเรงดวนตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 2.76 
  

ดานสภาพการปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม 
 

5. ทานไดรับการเอาใจใสในสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 2.82 
6. ในการติดตอประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของนั้น มีระบบสื่อสารที่ดี 2.98 
7. ภายในหองทํางานมีบรรยากาศที่ดีและมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 3.18 
8. หองที่ทานปฏิบัติงานอยูมีจํานวนผูปฏิบัติงานมากเกินไป จนทําใหรูสึกอึดอัด 3.30 
 
 

 

  ดานรายไดและผลประโยชน 
 

9. เงินเดือนของทานเพียงพอกับรายจายในครอบครัว 2.40 
10. ทานไดรับความสะดวก ในการขอรับคาตอบแทนตาง ๆ 3.02 
11. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับไมเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 2.80 
12. คาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือนไมคุมกับเวลาที่เสียไป 3.28 
 
 

 
ดานการบังคับบัญชา 

 

13. นโยบายในการจัดสายงานการบังคับบัญชามีการแบงงานกันทําอยางชัดเจน 3.04 
14. ผูบังคับบัญชาของทานใหความสนใจตอการพัฒนาในหนวยงานของทาน 3.02 
15. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นในการทํางานไดอยางเต็มที่ 2.94 
16. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องของการปฏิบัติงาน 2.74 
 
 
 

  



 

          คาอํานาจจําแนกรายขอของปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (ตอ) 
 

 
ขอที่ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

คาอํานาจจําแนก 

  
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 

   

17. ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับทาน 3.54 
18. ทานไดรับการความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน เปนอยางดี 3.72 
19. ถาทานปฏิบัติงานบกพรอง ทานจะไดรับคําแนะนําจากเพื่อนหรือจาก

ผูบังคับบัญชา แทนคําติเตียน 
3.68 

20. เพ่ือนรวมงานไมคอยยอมรับในผลงานของทาน 3.28 
 
 

 

ดานความกาวหนาในอาชีพ 
 

21. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ 3.32 
22. งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมีโอกาสกาวหนามากกวาสายงานอื่น 2.96 
23. ทานมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากงานที่ปฏิบัติอยู 3.14 
24. ทานไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาในการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน 2.84 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
คาอํานาจจําแนกรายขอของปจจัยความผูกพันตอองคการ 
 

 
ขอที่ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

 
คาอํานาจจําแนก 

 ดานความศรัทธาเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายขององคการ  

1. ทานเชื่อวานโยบายของคณะผูบริหาร     จะชวยใหกรมอุตุนิยมวิทยา
เจริญกาวหนา 

2.82 

2. ทานคิดวาการบริหารโดยทั่วไปของกรมอุตุนิยมวิทยาในปจจุบัน เปนรูปแบบ
ของการบริหารที่สามารถนําไปสูประสิทธิภาพ   และประสิทธิผลสูงสุดของ
องคการ 

2.60 

3. ทานคิดวาการกระจายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใหกับหนวยงานและ
ผูรับผิดชอบ เปนวิธีการบริหารที่เหมาะสม 

3.76 

4.  พฤติกรรมการบริหารโดยรวมของคณะผูบริหารในปจจุบัน มีลักษณะที่เอ้ือตอ
บรรยากาศการทํางานที่ดี 

2.90 

5. ทานผิดหวังกับนโยบายสําคัญ ๆ ของกรมอุตุนิยมวิทยา ในสวนที่เกี่ยวของ
กับบุคลากร 

2.48 

  
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน 

 

6. ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ 4.40 
7. เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางใดอยางหนึ่ง ทานไดใชความรู  ความสามารถ

ของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางานนั้น 
4.24 

8. ทานภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยูในขณะนี้ 3.76 
9. ทานเชื่อวาปญหาขององคการ เปนสิ่งที่ทุกคนตองชวยกันแกไข 4.66 
10. ทานพยายามทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 4.56 
 
 

ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงาน 
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพ 

 

11. แมการทํางานทําใหรูสึกเหนื่อย แตทานก็มีความสุขที่ไดทํางานใหกับองคการ
แหงน้ี 

4.18 

12. ทานภูมิใจเสมอเม่ือบอกผูอ่ืนวาทาน   ทํางานที่องคการแหงนี้ 3.74 
13. ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรที่สําคัญคนหนึ่งของกรมอุตุนิยมวิทยา 3.62 



 

 
 

 
 
คาอํานาจจําแนกรายขอของปจจัยความผูกพันตอองคการ (ตอ) 

 

 
ขอที่ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

 
คาอํานาจจําแนก 

14. แมจะรูสึกไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ แตทานก็
ยังตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

4.08 

15. ปญหาจากการทํางาน ทําใหทานรูสึกทอใจและอยากขยับขยายไปทํางานที่อ่ืน 3.02 

 



ประวัติยอผูวิจัย 

ชื่อ ชื่อสกุล นายปราโมทย  บุญเลศิ 

วันเดือนปเกิด 25  ตุลาคม  พ.ศ. 2508 

สถานที่เกิด อําเภอชุมแสง  จังหวัดนครสวรรค 

สถานที่อยูปจจุบัน 4353/195 แขวงบางนา เขตบางนา 

กรุงเทพฯ  10260 

โทร. (02) 749-1949 (01) 330-1194 (09) 129-9627 

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน นักวิชาการคอมพิวเตอร 6 

สถานที่ทํางานปจจุบัน กองการสื่อสาร กรมอุตุนิยมวิทยา 

แขวงบางนา  เขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร  

โทร. (02) 399-4596 

ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ. 2532 มัธยมศึกษาปที่ 6  

จากศูนยการศึกษานอกโรงเรียน 

จังหวัดนครสวรรค  

 พ.ศ. 2534 อนุปริญญา สาขาการบริหารธุรกิจ 

จากวิทยาลยัครูนครสวรรค 

 พ.ศ. 2536 คบ. (คอมพิวเตอรศึกษา)  

จากวิทยาลยัครูจันทรเกษม 

 พ.ศ. 2545 กศ.ม. (วิชาเอกการบริหารการศึกษา) 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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