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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ปจจุบันโลกธรุกิจทุกๆประเภทตางมีการแขงขันที่สูงขึ้นเรื่อยๆ  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง 
เศรษฐกิจทัว่โลกอยางรุนแรงและรวดเร็วตลอดเวลา นอกจากนั้นสังคม การเมือง เทคโนโลยีก็มีการ    
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาเชนกัน  องคการตางๆจึงจําเปนตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธและแผนการตางๆ 
เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 ธุรกิจการบินกเ็ชนเดยีวกันทีม่ีอัตราการแขงขันสูงขึ้นเรื่อยๆเนื่องจากสายการบินใหมๆ ที่ 
เกิดขึ้นมจีํานวนมากขึ้น  กลยุทธตางๆที่แตละสายการบินสรางขึ้นมีความหลากหลายและแตกตาง 
กันไปเพื่อเพิ่มสวนแบงการตลาด ตัวอยางเชน  การเกดิของสายการบินตนทุนต่ําที่กําลังเปนที่นิยม 
ในหมูนักทองเที่ยวที่ตองการประหยดัคาใชจายในการเดนิทางนอกจากจะมีการแขงขันกันทางการ 
ตลาดแลวทางดานการสรรหาและแยงชิงบคุลากรที่มีคุณภาพก็เปนปญหาเชนเดียวกนั สงผลใหสาย 
การบินตางๆจาํเปนตองมีการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธตางๆเพื่อใหแขงขันกับตลาดไดในทุกๆ 
ดานและเพื่อรองรับปริมาณเพิ่มขึ้นของความตองการเดนิทางทางอากาศ   Lam (2001)  ไดใหทัศนะ 
ในสภาพการณแขงขันเชนนี้วามีความจําเปนที่จะตองมกีารจัดการทีแ่ข็งแกรงและรวดเรว็อีกทั้งยัง 
ตองการพนักงานที่มีความมัน่คงผูกพันตอองคการสูงในการทํางานรวมกับองคการ 
 
 สายการบินพาณิชยแหงนีไ้ดดําเนินกิจการมานาน  ซ่ึงจัดไดวาเปนบรษิทัที่อยูในระดบัแนว 
หนาทางดานธุรกิจการบินในประเทศทั่วเอเชีย  ฉะนั้นการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใน 
การแขงขัน บริษัทจึงมีความจําเปนจะตองพัฒนายุทธศาสตรและกลยทุธที่เหมาะสมในขณะเดยีวกนั
ก็ไดใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษยไปพรอมๆกันโดยเชือ่วาทรัพยากรมนุษยเปน 
แรงขับเคลื่อนที่สําคัญขององคการ   Mowday, Porter and Steers (1982)  กลาวไววาพนักงานที่เขา
มาทํางานกับองคการนั้นตางมีความตองการความปรารถนา ทกัษะและอื่นๆที่แตกตางกัน ซ่ึง
พนักงานเหลานั้นมีความคาดหวังทีจ่ะทํางานในสภาพแวดลอมการทํางานที่สามารถใชศักยภาพหรอื
ความสามารถที่พนักงานมไีด ในขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ
พนักงานได  ดังนั้นความสัมพันธระหวางพนักงานและองคการมีลักษณะที่มกีารแลกเปลี่ยนกัน 
(Exchange Relationship)  กลาวคือ  หากองคการปรารถนาที่จะใหพนกังานมีความตัง้ใจและใช
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ความพยายามในการทํางานอยางเต็มความสามารถ ทุมเทใหกับงานที่ปฏิบัติอยูเพื่อประโยชนสูงสุด
ตอองคการ    องคการจําเปนที่จะตองดูแลและเอาใจใสเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงาน  
จึงสามารถจะเกิดประโยชนรวมกันได    
  
 การมุงเนนเพือ่ใหเกดิความพึงพอใจทั้ง 2 ฝาย คือ พนักงานและองคการนั้น การจัดการและ
นโยบายตางๆขององคการถือไดวาเปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและสงผล
ใหองคการประสบความสําเร็จได องคการควรทราบและเขาใจถึงความตองการของพนักงาน เพื่อหา
วิธีในการจูงใจพนักงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการที่แตกตางกันไป  เพราะถาหาก
พนักงานไมมคีวามพึงพอใจในงานแลว แนนอนการลาออก การขาดงาน และการดําเนินกจิกรรม
ทางดานสหภาพแรงงานกจ็ะเกิดขึ้น (Feldman, 1986)   ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนส่ิงที่ผูบริหารไมตองการให
เกิดขึ้น เพราะนอกจากจะเปนการสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาและมีความสามารถไปแลวยัง
เปนการสูญเสียงบประมาณและเวลาเพื่อพฒันาบุคลากรใหมๆ  รวมไปถึงคุณภาพของงานที่ลดลง
ดวย  Baron (1986) กลาวแมวาพนกังานจะมีความพึงพอใจในระดับสูง แตไมไดหมายความวา
พนักงานจะมทีัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกตองานทกุๆดาน ตัวอยางเชน พนกังานที่มีความพึง
พอใจในการนเิทศงานของหวัหนางาน   ในขณะเดยีวกนัอาจจะไมมีความพึงพอใจในดานคาตอบ 
แทน  ซ่ึงเปนจดุสําคัญที่ผูบริหารมักมองขาม  นอกจากนัน้ความพึงพอในในงานมีลักษณะที่แตกตาง
กันในแตละกลุมพนักงาน  อาทิเชน  สาขาอาชีพ และเพศที่แตกตางกนั  เปนตน  ดังที่ Gilmer 
(1967) ไดใหเหตุผลวาบุคคลมักจะทํางานดวยสาเหตุหลายประการที่ประกอบกันซึ่งเกิดจากความ
ตองการที่แตกตางกัน  ตวัอยางเชน ชายที่เพิ่งสมรสอาจใหความสําคัญกับคาตอบแทน ในขณะที่
ผูจัดการที่มักโยกยายงานอาจใหความสําคญักับโอกาสกาวหนาเปนสิ่งแรก 
 
 ดังนั้นผูบริหารองคการควรจะเขาใจถึงความตองการและความรูสึกของพนักงานที่มตีองาน
ในดานตางๆ อาทิเชน Steers (1991) ไดจําแนกปจจัยทีม่ผีลตอความพึงพอใจในงานไวดังนี้ ลักษณะ
งาน  คาจาง โอกาสกาวหนา  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อที่จะไดปรับปรุงองคการให   
สอดคลองกับความตองการของพนักงานใหมากที่สุด 
 
 องคการไมเพยีงแตตองการพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานเทานัน้      องคการยังตองการ
บุคลากรที่มีความจงรักภักดแีละมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการดวย    นั่นคือความผูกพันทีพ่นักงานมตีอ
องคการ Mowday et al.  (1982)  กลาววาเมื่อกลาวถึงความผูกพันตอองคการนั้น พนกังานจะตองมี
การแสดงใหเห็นถึงความจงรักภักดีตอองคการในเชิงรุกที่จะทุมเทและตั้งใจทํางานเพือ่องคการ
กลาวคือจะตองมีการแสดงออกทางดานพฤติกรรมการทํางาน   ไมใชเปนการแสดงความผูกพันตอ
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องคการในลักษณะของความเชื่อหรือความคิดเห็นเพียงเทานั้น องคการจะพบวาพนกังานบางคนไม
มีความพึงพอใจในงานแตมีความผูกพันตอองคการหรือพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานแตไมมี
ความผูกพันตอองคการ พนกังานทั้ง 2 ประเภทนี้ลวนแตสงผลเสียแกองคการทั้งส้ิน  เนื่องจาก
องคการจะมีแตพนักงานที่ไมมีคุณภาพ  ไมสามารถทําประโยชนใหแกองคการ  อีกทั้งยังตอง
สูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพใหแกองคการอื่นๆ  อนันตชัย (2529)  กลาวถึงผลของการที่พนักงานมี
ระดับความผูกพันองคการต่ําวา   พนกังานจะขาดแรงจูงใจที่จะมาทํางานและการมาทาํงานอยางตรง
ตอเวลา  นอกจากนั้นยังเชื่อวาความผูกพันตอองคการเปนตัวพยากรณที่ดีในการทํานายอัตราการ
โยกยายเปลี่ยนแปลงงานของพนักงาน  หากเปรียบเทยีบกับความพงึพอใจในงานถือไดวาความ
ผูกพันตอองคการเปนตวัทํานายการตดัสินใจลาออกของพนักงานไดดกีวา (Williams and Hazer, 
1986, cited in Cohen, 1992) 
 
 องคการจึงควรศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอระดับความผูกพันตอองคการที่มีความคลายคลึงกับความ
พึงพอใจในงาน  ไดแก  ลักษณะงาน โอกาสการหางานใหม  ลักษณะสวนบุคคลและสภาพการ
ทํางาน (Baron, 1986) เพื่อพฒันาความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
 จากที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ  จึงมีความจําเปนที่จะตองศกึษาไปพรอมๆกัน
แมวาตวัแปรทัง้  2  ตัวจะเปนการศึกษาถึงความรูสึกที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน แตทั้งนี้ทั้งนัน้
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมีความแตกตางกัน  กลาวคือ  ความผูกพันตอ   
องคการเปนการแสดงความรูสึกตองานแยกออกเปนแตละดาน  นอกจากนั้นความผูกพันตอองคการ
เปนทัศนคติทีม่ีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน  นั่นคือตองใชเวลายาวนานในการพัฒนา  
แตความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพการทํางานหรือสภาพแวดลอมในแตละ
วัน อาทิเชน  คาจาง  การบังคับบัญชา  เปนตน  (Mowday et al., 1982)  อยางไรก็ตาม ปจจัยและ
ผลกระทบของความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมีความคลายคลึงกัน 
 
 ดังนั้นเพื่อหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่มหาศาลและไมสามารถจะคิดเปนมูลคาไดทั้งทางดาน
เงินทุนที่ใชในการคัดเลือก  ฝกอบรมและทรัพยากรมนษุยที่มีคณุภาพ  อันนําไปสูความลมเหลวของ 
องคการ  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานจึงเปนประเด็นที่นาสนใจที่
จะศึกษา เพื่อนําขอมูลจากการวิจัยมาวางแผนพัฒนาและสงเสริมใหพนกังานมีความพงึพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการเพิ่มมากขึ้น  ในการนําพาองคการใหประสบความสาํเร็จตามจุดมุงหมาย
ขององคการตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน           
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

2. เพื่อเปรียบเทยีบความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน    
สายการบินพาณิชย แหงหนึ่งตามปจจัยสวนบุคคล 
 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของ 
พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน      
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 

 
2. ทราบถึงความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบิน 

พาณิชย แหงหนึ่งตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล   
 
 3.   ทราบถึงความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการ 
ของพนักงานสายการบินพาณิชย แหงหนึ่งอันจะเปนขอเสนอแนะแกองคการในการสงเสริมและ 
พัฒนาใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน

สายการบินพาณิชยตางชาตแิหงหนึ่งซ่ึงปฎบิัติงานประจําสาขากรุงเทพมหานครในปพ.ศ. 2548  
โดยมีประชากรทั้งหมด 340 คน 
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นิยามศัพท 
 

พนักงาน   หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานในสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งประจําสาขา
กรุงเทพมหานคร 

 
เพศ  หมายถึง  เพศชายหรือเพศหญิงของพนักงาน 

 
อายุ  หมายถึง  อายุเต็มจํานวนปบริบูรณของพนักงานในวันที่ตอบแบบสอบถามตามปปฏิทิน 

 
อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานเริ่มปฏิบัติงานในหนวยงาน 

 
สถานภาพสมรส หมายถึง  สถานภาพสมรสตามกฎหมายที่พนักงานดํารงอยูในปจจุบัน 

 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของพนักงานตองานที่ปฏิบัติอยูและ

ปจจัยดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกทางบวกตองานและสามารถ
ทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงประเมินไดจากองคประกอบดังนี้ 
 

ลักษณะงาน หมายถึง งานที่นาสนใจ เปดโอกาสใหเรียนรูส่ิงใหม ๆ มีอิสระในการวางแผน
วิธีการทํางานไดดวยตนเอง มีขอบเขตและหนาที่รับผิดชอบชัดเจน ตารางเวลาทํางานที่เหมาะสม 
และการไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน  รวมไปถึงการไดรับทราบถึงการประเมินผล
การทํางาน  

 
คาจาง หมายถึง จํานวนเงินหรือคาตอบแทนที่เปนเงินทุกประเภท อาทิเชน เงินเดือน โบนัส 

คาลวงเวลาที่เหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณงาน ตําแหนงงาน สภาพเศรษฐกิจและคาครองชีพ
ปจจุบัน  รวมไปถึงเกณฑการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 

  
โอกาสกาวหนา หมายถึง ความเปนไปไดที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ทั้งนี้มี

หลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมและยุติธรรม  นอกจากนั้นยังรวมถึงไดรับการ
สนับสนุนใหพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้น อาทิเชน การฝกอบรม   
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ผูบังคับบัญชา หมายถึง หัวหนางานที่มีความสามารถทางดานการจัดการ ทั้งนี้สามารถ
ควบคุมงานและแกไขปญหาในการทํางานของพนักงานได อีกทั้งยังสามารถใหคําแนะนําตางๆที่
เกี่ยวของกับการทํางานได รวมไปถึงลักษณะของหัวหนางานที่ดูแลเอใจใส ชวยเหลือ และมีความ
เปนธรรมตอพนักงานทุกคน  
 

เพื่อนรวมงาน หมายถึง ผูรวมงานที่มีความเปนมิตร ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน ทั้งนี้
รวมถึงการใหความชวยเหลือประสานงานตางๆและการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความสัมพันธของพนักงานของบริษัทสายการบินแหง
หนึ่งที่มีความปรารถนาและเต็มใจที่จะเปนพนักงาน ซ่ึงมีองคประกอบดังนี ้
 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึกเห็นดวยกับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ โดยเปาหมายและคานิยมนี้สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได 
 

ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ หมายถึง การใชความสามารถ
และความพยายามอยางเต็มที่ รวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ เพื่อประโยชนตอ
องคการและทําใหงานขององคการสําเร็จตามเปาหมาย 
 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป หมายถึง ความตองการของ
พนักงานทีจ่ะยังคงปฏิบัติงานในองคการ โดยไมคิดที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการ 
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บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ผูวิจัยไดรวบรวม เอกสารแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้โดยแบงเปนหัวขอ
หลักดังนี้ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 
องคการตาง ๆ มักพบปญหาวาทําอยางไรใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจากถา

หากพนักงานเกิดความพึงพอใจแลว จะสงผลตอผลผลิต คุณภาพของสินคาและการบริการของ   
องคการที่ดีขึ้น ในทางกลับกันก็จะทําใหลูกคาหรือผูรับบริการเกิดความพึงพอใจดวย ผูวิจัยจะ
กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในงานเปนลําดับแรก 

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

Vroom (1964: 99) กลาววา ความพึงพอใจในงาน และทัศนคติตองานสามารถใชแทนกันได 
ซ่ึงลวนแตเนนที่ความรูสึกของบุคคลตองานที่ปฏิบัติอยู ทัศนคติในทางบวกตองานสามารถกลาวได
วามีความพึงพอใจในงาน ในขณะที่บุคคลที่มีทัศนคติในทางลบตองานสามารถกลาวไดวาไมพึง
พอใจในงาน 

 
Blum and Naylor (1968: 364) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลลัพธจาก  

ทัศนคติของบุคคลตองาน ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับงานและปจจัยดานอื่น ๆ เชน คาจาง การนิเทศงาน
ความมั่นคงในการจางงาน สภาพแวดลอมการทํางาน โอกาสกาวหนา การยอมรับ ความยุติธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนตน 
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Feldman and Arnold (1986) ใหความหมายวาความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกหรือ
อารมณในทางบวกตองานบุคคล 

 
Steers (1991) ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาเปนสภาพทางอารมณในทางบวกหรือ

เปนสุข ซ่ึงเปนผลมาจากงานของบุคคลนั้น โดยบุคคลจะรับรูวางานของตนสามารถสรางคุณคา
ใหแกองคการได 

 
Shermerhorn et al. (2000: 118) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนระดับความ 

รูสึกในทางบวกหรือลบของแตละบุคคลตองาน ซ่ึงเปนทัศนคติหรืออารมณที่มีการตอบสนองตอ
งาน สภาพทางกายภาพและสังคมในสถานที่ทํางาน เมื่อบุคคลมีความรูสึกในทางบวกตองานก็จะ
สงเสริมใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูงขึ้นดวย 

 
Robbins (2001: 22) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนทัศนคติทั่วไปตองาน

ของบุคคลซึ่งเปนสวนตางระหวางจํานวนรางวัลที่พนักงานไดรับและจํานวนรางวัลที่พนักงานเชื่อ
วาควรไดรับ 

 
เทพพนม (2540)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกทางบวกและทางลบและ  

ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 
สรอยตระกูล (2545: 133) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนทัศนคติหรือ

ความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 
 
จากความหมายของความพึงพอใจในงานที่กลาวมานั้น สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคคลตองานที่ปฏิบัติอยู และปจจัยดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
งาน เมื่อบุคคลที่มีความรูสึกในทางบวกตองาน ก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูง 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
 
Maslow (1970, cited in Mullins, 2002) กลาววาบุคคลมีความตองการที่มีลักษณะเปนลําดับ

ขั้น  เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองอยางพอใจแลว  บุคคลจะไมเกิดความตองการนั้น
อีกแตบุคคลนั้นจะมีความตองการในลําดับขั้นที่สูงขึ้นและไมมีที่ส้ินสุด  โดยแบงความตองการ
ตามลําดับขั้นดังนี้ 

 
 1. ความตองการขั้นพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ เปนความตองการเพื่อความอยูรอดอัน
เปนเรื่องทางภายภาพและชีวภาพคือ ความตองการในการพักผอน อากาศ อุณหภูมิที่พอเหมาะ การ
ขับถาย การเคลื่อนไหว เร่ืองเพศ รวมตลอดถึงความตองการในปจจัยส่ีคือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยู
อาศัย และยารักษาโรค  ในการตอบสนองพนักงานในขั้นนี้องคการควรจายคาตอบแทนที่เหมาะสม  
มีสภาพการทํางานที่เหมาะสม หรือการมีโรงอาหารใหกับพนักงาน 
 
 2. ความตองการในความปลอดภัย เปนความตองการที่ปราศจากภยัอันตรายทั้งปวงตอชีวิต
ไมวาจะเปนอบุัติเหตุ โรคภัยไขเจ็บตาง ๆ จึงจะเหน็วาหลายองคการจัดโครงการตาง ๆ ไดแก     
สวัสดิการในการรักษาพยาบาล  ประกันภัย เปนตน   
 
 3. ความตองการความรักใครและความเปนเจาของ เมื่อความตองการขั้นต่ํากวาไดรับการ
ตอบสนองอยางเพียงพอแลว ความตองการในทางสังคม ความตองการในความรักใครและ
ความรูสึกเปนเจาของจะเริ่มมีบทบาท  ดังนั้นองคการควรมีสภาพการทํางานที่พนักงานได
ปฏิสัมพันธกัน  รวมถึงจัดกิจกรรมที่สรางความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
 
 4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนที่ยอมรับ เปนความตองการของบุคคลที่จะมี
คาในสายตาของคนอื่น  การไดรับความเคารพและความสนใจจากผู อ่ืน  รวมถึงความมั่นใจ   
ความสําเร็จและความเคารพในตนเอง  องคการจึงควรใหพนักงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน  
การใหเกียรติคุณและการชมเชยแกพนักงาน  
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 5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด เปนความตองการที่บุคคลมุงจะประสบ
ความสําเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงหมายถึงแนวโนมของบุคคลที่จะเปนอะไร หรืออยูในสถานภาพอยางที่
เขาเองมีศักยภาพจะเปนได  องคการจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความคิดสรางสรรคและ
แสดงความคิดเห็นในการทํางาน  รวมถึงการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของพนักงาน 
 

Maslow ยังใหทัศนะวาในขณะที่บุคคลสวนใหญมักจะมีความตองการตามลําดับขั้น แต
สําหรับบางคนความตองการอาจไมเปนไปตามลําดับขั้น เชนบุคคลที่ขาดแคลนความตองการขั้น
พื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพอยางเรื้อรัง บุคคลเหลานี้อาจจะไมเกิดความตองการขั้นสูงกวา หาก
เพียงแตตองการอาหาร ที่อยูอาศัย และเครื่องนุงหมก็เพียงพอแลว  จึงจะเห็นวาความตองการของ
บุคคลมีความสลับซับซอน อยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ก็ทําใหเห็นชัดถึงปจจัยที่จะจูงใจใหบุคคลใน
ระดับความตองการตาง ๆ 

 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

 
Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, อางถึงใน สรอยตระกูล, 545) ไดทําการศึกษา

ปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน โดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
การศึกษาของ Herzberg เปนการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน โดยมี
แนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอใหผูถูกสัมภาษณคิดถึงเวลาการทํางานที่เขามีความรูสึกพึง
พอใจหรือไมพึงพอใจ 

 
จากขอมูลที่ไดพบวาความรูสึกที่พึงพอใจนั้นมักจะเกิดขึ้นจากลักษณะเนื้องาน (Job Content) 

สวนความรูสึกที่ไมพึงพอใจมักเกิดจากสภาพที่อยูลอมรอบงาน  หรือลักษณะนอกเนื้องาน           
(Job Context) Herzberg et al.จึงสรุปปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงาน
ออกเปน 2 กลุม คือ 

 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ซ่ึงเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน            

(Job Satisfers) โดยมีความสัมพันธกับลักษณะเนื้องาน (Job Content) ไดแก 
 

1.1 ความสําเร็จ (Achievement) 
1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
1.3 ความกาวหนา (Advancement) 
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1.4 ตัวงานเอง (Work Itself) 
1.5 ความเปนไปไดที่จะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 
2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงเปนปจจัยทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job 

Dissatisfeirs) โดยสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเหนืองาน (Job Context) ไดแก 
 

2.1 สถานภาพ 
2.2 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
2.3 คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
2.4 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
2.5 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
2.6 สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
2.7 ความมั่นคงในงาน 
2.8 สภาพการทํางาน 
2.9 คาจาง 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
 

French (1964) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 
 
1. ความมั่นคงในอาชีพ 

 
2. คาตอบแทนอยูในรูปของเงิน เชน เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา ที่เหมาะสมและยุติธรรม 
 
3. ผูบังคับบัญชา ซ่ึงควรมีคุณลักษณะที่เปนผูนํา เอาใจใส ยุติธรรม มีความเขาใจและ

ความสามารถในการแกไขปญหา เหน็อกเห็นใจ และสนับสนุนพนักงาน 
 

4. การยอมรับทางสังคม เชน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
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5. สวัสดิการที่บริษัทจัดเตรียมให เมื่อเจ็บปวย และรวมไปถึงสวัสดิการดานอื่น ๆ 
  

6. โอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน 
 

7. สภาพการทํางานที่ดี 
 

Gilmer (1967) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานดังนี้ 
 
1. ความมั่นคง (Security) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในการจางงานซึ่งบุคคลจะมี

ความรูสึกถึงความมั่นคงขององคการ 
 

2. โอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) การมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนขั้น 
ตําแหนง 
 

3. บริษัทและการจัดการ (Company and Management) เปนความพอใจตอสถานที่ทํางาน 
ชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงาน 
 

4. คาจาง (Wage) เปนคาตอบแทนที่ไดรับ 
 

5. ลักษณะงานที่ทําใหเกิดความสนใจ (Intrinsic Aspects of the Job) เปนความพอใจ
ลักษณะงานที่บุคคลไดทํา ซ่ึงแตละบุคคลมีความสนใจที่แตกตางกัน อาทิ เชน บางคนชอบงานที่ได
พบปะผูคน แตบางคนอาจชอบงานที่มีความเปนอิสระ เปนตน 
 

6. การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) การควบคุมงานที่ไมดี อาจสงผลใหเกิดการขาด
งาน และลาออกได 
 

7. สภาพสังคมในการทํางาน (Social Aspects of the Job) เปนความตองการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
 

8. การสื่อสาร (Communication) เปนการรับสงขาวสารหรือออกคําส่ังที่ชัดเจนภายใน    
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องคการ 
 

9. สภาพการทํางาน (Working Conditions) เปนสภาพการทํางานอาทิ อุณหภูมิ แสง การ
ระบายอากาศ โรงอาหาร ที่จอดรถ เปนตน 
 

10. สวัสดิการ (Benefits) เปนเงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อเกษียณ การใหคารักษาพยาบาล 
วันหยุด พักรอน เปนตน 
 

Vroom (1964) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอระดับความพึงพอใจในงานไว 6 ประการ ไดแก 
 
1. การนิเทศงานของหัวหนา ซ่ึงความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงานมีผลอยางมาก

ตอทัศนคติ ขวัญ ความสุขในการทํางานและประสิทธิภาพของผลงาน โดยพฤติกรรมของหัวหนา
งานควรมีลักษณะ 
 

1.1 คํานึงถึงความตองการของพนักงาน ซ่ึงหัวหนางานที่ใหความสําคัญกับพนักงาน
มักจะสนับสนุน สนใจพนักงานทั้งในเรื่องงานและสวนตัว และเขาใจถึงขอผิดพลาดของพนักงาน
ในขณะเดียวกันหัวหนางานจะตองสามารถควบคุมระดับของผลงานใหอยูในระดับสูงดวย จึงจาํเปน
อยางยิ่งที่หัวหนางานจะตองมีสวนชวยใหลูกนองปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย อันจะนําไปสูความพึง
พอใจในงาน 
 

1.2 ใหอิสระในการตัดสินใจ ซ่ึงการที่พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจสามารถทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได 
 

2. เพื่อนรวมงาน  ความตองการมีสัมพันธกับผู อ่ืนถือไดวาเปนความตองการบุคคล
โดยทั่วไป ลักษณะของเพื่อนรวมงานที่นําไปสูความพึงพอใจในงาน ไดแก 
 

2.1 ระดับของการปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาทัศนคติที่ดีตอกัน อันนําไปสู
ความพึงพอใจในงาน 
 

2.2 มีทัศนคติที่คลายคลึงกันของเพื่อนรวมงาน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความตองการที่จะ 
ปฏิสัมพันธกัน 
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2.3 ระดับของการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจหากไดรับการ
ยอมรับและรูสึกวาตนมีคุณคาตอกลุม 
 

2.4 มีเปาหมายที่ตรงกัน ความพึงพอใจในงานสามารถเพิ่มขึ้นได หากผูรวมงานมี
เปาหมายที่ตรงกันก็จะสามารถมีสวนชวยซ่ึงกันและกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมายได 
 

2.5 ความแตกตางของบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติและคานิยมที่
แตกตางกัน โดยมีผลตอการมีสัมพันธกันของบุคคล 
 

3. ลักษณะงาน ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก งานที่ไมซํ้าซาก มีการหมุนเวียนงาน
เปนงานที่สามารถใชทักษะและความชํานาญเพิ่มขึ้น เปดโอกาสใหพนักงานมีการวางแผนงาน และ
กําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง นอกจากนั้นพนักงานจะตองมีทักษะหรือความสามารถที่
เหมาะสมกับงานดวย 
 

4. คาจาง ระดับคาจางเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานได เนื่องจากบุคคล
มักมีการเปรียบเทียบคาจางที่ตนไดรับกับผูอ่ืน 
 

5. โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน เนื่องจากโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงจะนําไปสูคาตอบแทน อํานาจและสถานภาพที่สูงขึ้น การเลื่อนตําแหนงจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตอบุคคลในเรื่องการควบคุม ลักษณะงาน เพื่อนรวมงานและคาจาง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ความคาดหวังของพนักงานดวย พนักงานจะเกิดความไมพึงพอใจในงานหากโอกาสกาวหนา หรือ 
การเลื่อนตําแหนงไมเปนไปตามที่คาดหวัง 
 

6. ตารางเวลาการทํางาน ซ่ึงจะแสดงใหเห็นวาพนักงานจะมีเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวมาก
นอยเพียงใด นอกจากนั้นความแตกตางของบุคคลมีผลตอความชอบตารางการทํางานเชนกัน 

 
Steers (1991) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว 5 ดาน ดังนี้ 
 
1. ลักษณะงาน (Work Itself) เปนงานที่มีความนาสนใจและเปดโอกาสไดเรียนรูเพื่อใหเกิด

ความรับผิดชอบ 
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2. คาจาง (Pay) เปนจํานวนเงินที่ไดรับและกระบวนการจายคาจางที่เปนธรรม 
 

3. โอกาสกาวหนา (Promotional Opportunities) ความเปนไปไดที่จะไดรับการเลื่อน
ตําแหนง 
 

4. ผูบังคับบัญชา (Supervision) เปนความสามารถทางดานการจัดการและเทคนิคของ
หัวหนางานที่ใหการชวยเหลือและสนใจตอพนักงาน 
 

5. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) เปนลักษณะของความเปนมิตรและสนับสนุนของเพื่อน
รวมงาน 

 
Feldman and Arnold  (1986) ไดจําแนกองคประกอบสําคัญของความพึงพอใจในงาน     6  

ประการ ดังนี้ 
 
1. คาจาง เปนการพิจารณาถึงปริมาณคาตอบแทนที่เปนเงินทุกประเภท รวมไปถึงเกณฑการ

จายคาจางที่ยุติธรรม ซ่ึงคาจางจะสามารถตอบสนองความตองการหลายดาน คาจางจึงเปนตัวบงชี้ถึง
ความพึงพอใจในงานไดดวยเหตุผลดังตอไปนี้ 
  

1.1 เงินเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการอาหาร ที่อยูอาศัยและยังเปนที่ชื่น
ชม ยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูอ่ืนในสังคม เสื้อผาเครื่องนุงหม และสิ่งพักผอนหยอนใจ
หลังจากการทํางาน 
 

1.2 เงินเปนสัญลักษณแหงความสําเร็จ และนําไปสูการยอมรับจากผูอ่ืน พนักงานมักมอง
วา คาจางที่เหมาะสมเกิดจากความเอาใจใสจากผูบริหารขององคการ 
 

2. ลักษณะงาน จะตองมีความหลากหลาย นาสนใจ ทาทายไมทําใหพนักงานเกิดความ     
เบื่อหนาย นอกจากนั้นมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน จึงนําไปสูความพึงพอใจในงาน 
 

3. โอกาสกาวหนา กฎเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ยุติธรรมและเปนที่ยอมรับของพนักงาน
มีความสําคัญตอระดับความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นโอกาสการเลื่อนตําแหนงสามารถทําให
บุคคลนั้น เห็นคุณคาในตนเองได 
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4. การนิเทศงาน  ซ่ึงเกี่ยวของกับรูปแบบของหัวหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งาน ไดแก 
 

4.1 หัวหนาที่เห็นอกเห็นใจ สนับสนุน และสนใจ เอาใจใสตอพนักงาน 
 

4.2 หัวหนาที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 

5. เพื่อนรวมงาน ความชวยเหลือ ความเปนมิตร และความรวมมือ จากเพื่อนรวมงานถือได
วาเปนการสนับสนุนทางดานสังคม พนักงานคิดวาการรวมกลุมของผูทํางานจะมีประโยชนมาก เมื่อ
พนักงานมีปญหากับฝายบริหาร 
 

6. สภาพการทํางาน เชน อุณหภูมิ ความชื้น การหมุนเวียนอากาศ แสง เสียง ตารางการ
ทํางาน อุปกรณในการทํางานและความสะอาดของสถานที่ทํางานซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

 
Drake and Kossen (2002) ไดแบงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานออกเปนปจจัย

หลัก คือ 
 
1. ปจจัยภายใน (Internal Job Satisfaction Factors) 
 

1.1 ตัวงาน (The Work) ซ่ึงเปนปจจัยหลักที่จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงาน
บุคคลบางคนมีความรูสึกวาไมชอบงานที่ตนทําอยู แตความจริงบางครั้งอาจเปนเพียงบุคคลไมชอบ
องคการที่ทําอยูเทานั้น ดังนั้นสิ่งสําคัญคือ บุคคลนั้น จะตองแยกใหออกวาตนเองเกิดความรูสึกไม
ชอบงานหรือไมชอบองคการ 
 

1.2 ความหลากหลายของงาน (Job Variety) บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้นถา
หากไดใชทักษะหรือความรูเพิ่มมากขึ้น 
 

1.3 ความมีอิสระ (Autonomy) เปนระดับการควบคุมงาน หากบุคคลมีอิสระในการ
ทํางานมากเทาใด ก็ยิ่งทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานมากเทานั้น 
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1.4 การกําหนดเปาหมาย (Goal Determination) การใหอิสระกับบุคคลทํางานในการ
กําหนดเปาหมายการทํางานและรวมไปถึงการกําหนดเกณฑความสําเร็จนั้น สามารถทําใหบุคคลนัน้
เกิดความพึงพอใจในงานได ขณะเดียวกันเปาหมายนั้นตองชัดเจนและบุคคลสามารถทําใหสําเร็จ 
ลุลวงได 
 

1.5 ขอมูลยอนกลับและการยอมรับ (Feedback and Recognition) ซ่ึงขอมูลยอนกลับและ
การยอมรับมีความแตกตางกันในเรื่องของความถี่และความสําคัญ บุคคลจะไดรับความรูสึกการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมบอยมากนักถาหากเทียบกับการใหขอมูลยอนกลับ เชน การแสดงการ
ยอมรับโดยการใหรางวัลและพนักงานดีเดนประจําเดือน ซ่ึงการยอมรับจะทําใหบุคคลรูสึกวาคน
สําคัญตอองคการ ในขณะเดียวกันการใหขอมูลยอนกลับจะตองกระทําอยางถูกตอง เวลาและความถี่
ตองเหมาะสม จึงสามารถเพิ่มความพึงพอใจใหแกบุคคลได อยางไรก็ตามทั้งการใหขอมูลยอนกลับ
และการยอมรับจะตองทําอยางถูกตองและยุติธรรม เพื่อหลีกเลี่ยงการเกิดความไมพึงพอใจตอบุคคล
ทํางานในองคการ 
 

2. ปจจัยภายนอก (External Job Satisfaction Factors) 
 

2.1 ความสําเร็จ (Achievemant) หมายถึง ความสําเร็จของบุคคลในดานการทํางาน
โดยทั่วไปแลวบุคคลที่ประสบความสําเร็จในงานอยางมากมักจะมีความพึงพอใจในงานอยูระดับสูง 
นั่นหมายความวาบุคคลที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ําจําเปนตองเพิ่มประสิทธิภาพของผลการ
ปฏิบัติงานโดยผานการฝกอบรม การใหการศึกษา หรือแมแตการจัดอุปกรณที่เหมาะสมในการ
ทํางานเพื่อใหพนักงานทํางานสําเร็จและนําไปสูความพึงพอใจในงานได 
 

2.2 ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท (Role Ambiguity and Role Conflict) เปน
การยากมากที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ถาหากบุคคลนั้นไมแนใจวางานของตนคือ
อะไร มีหนาที่ตองรับผิดชอบอยางไร นอกจากนั้นความขัดแยงในบทบาทก็จะนําไปสูความไมพึง
พอใจในงานไดเชนกัน 
 

2.3 โอกาส (Opportunity) ซ่ึงเปนโอกาสในการกาวหนาและการเจริญเติบโตในตําแหนง
ที่ เกี่ยวของกับการรับรู (Perception) ของบุคคล  หากบุคคลมีการรับรูวาองคการที่ตนอยูให
คาตอบแทนนอยกวา มีชั่วโมงการทํางานที่แยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น ก็นําไปสูความไม
พึงพอใจในงานไดเชนกัน 
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2.4 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงขององคการในการจางงาน
ตอไปในอนาคต หากองคการมีการปลดพนักงานออกอยูเปนประจํา จะทําใหบุคคลเกิดความไม
มั่นคงในงาน 
 

2.5 การปฏิสัมพันธทางสังคม (Social Interactions) เมื่อการปฏิสัมพันธทางสังคมไมเปน
อยางที่ปรารถนา จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับสภาพการทํางานที่แยก
จากสังคมและความถี่ที่บุคคลปฏิสัมพันธกัน 
 

2.6 การนิเทศงาน (Supervision) เปนการจัดการและดูแลของผูบังคับบัญชาที่สามารถทํา
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

2.7 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนความเชื่อ คานิยมและทัศนคติของ
บุคคลในองคการ หลักสําคัญที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน คือ ความตองการของบุคคล
และองคการตองตรงกัน 
 

2.8 ตารางการทํางาน (Work Schedules) สามารถทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจได 
ตัวอยาง เชน การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexitime) สามารถทําใหตอบสนองความตองการชีวิต
สวนตัวและชีวิตการทํางานได 
 

2.9 ความอาวุโส (Seniority) มีความแตกตางในแตละบุคคล บุคคลอาจมีความรูสึกพึง
พอใจในงานเนื่องจากประสบการณทําใหบุคคลเกิดความชํานาญเพิ่มมากขึ้น ในขณะเดียวกันบุคคล
บางคนอาจเกิดความรูสึกเบื่อ ซ่ึงเกิดจากการทํางานที่ไมเปนไปตามเปาหมายอยางที่คาดหวัง 
 

 2.10 คาตอบแทน (Compensation) ตามทฤษฎีของมาสโลว เงินสามารถตอบสนองความ
ตองการ 2 ลําดับขั้นนั่นคือ ความตองการขั้นพื้นฐานและการยอมรับยกยอง เงินไมเพียงใชซ้ืออาหาร
เสื้อผาเทานั้น เงินยังสามารถทําใหบุคคลสรางสถานภาพทางสังคมไดอีกดวย แตการเพิ่ม
คาตอบแทนอาจจะไมใชวิธีการที่ดีนักในการแกปญหาในองคการ ดังนั้นองคการตองตรวจสอบและ
หาสาเหตุวาปจจัยในดานใดที่เปนสาเหตุของปญหาอยางแทจริง 
 

3. ปจจัยสวนบุคคล (Individual Job Satisfaction) 
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3.1 ความผูกพันตองานหรือความรับผิดชอบตองาน (Commitment) ยิ่งถาบุคคลนั้นมีการ
คนหาขอมูล คัดเลือกและเตรียมพรอมสําหรับงานมากเทาใด อีกทั้งถางานนั้นเปนที่ยอมรับจาก
เพื่อนและครอบครัว บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
 

3.2 ความคาดหวัง  (Expectations) การที่บุคคลเชื่อวางานสามารถตอบสนองตอความ
ตองการบุคคลได เมื่อบุคคลรูสึกวาองคการไมสามารถตอบสนองความตองการได บุคคลจะหันไป
ตอบสนองความตองการดานอื่น ๆ แทน เชน ครอบครัว ชุมชน 
 

3.3 การเกี่ยวของในงาน (Job Involvement) ถาหากบุคคลไดเกี่ยวของในงานมากเทาใด 
บุคคลจะรูสึกวาตนสําคัญและเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

3.4 อัตราสวนระหวางความพยายามและรางวัล (Effort/Reward Ratio) เปนการ
เปรียบเทียบของบุคคลในเรื่องของรางวัลที่ไดรับกับความพยายามที่บุคคลไดใหกับงานไป 
 

3.5 อิทธิพลของเพื่อนรวมงาน (Influence of Cowokers) สงผลตอความคิดของบุคคลใน
เรื่องตาง ๆ เชน ถาเพื่อนรวมงานมักจะพูดถึงองคการในทางบวก บุคคลจะรูสึกถึงองคการใน
ทางบวกเชนกัน 
 

3.6 การเปรียบเทียบ (Comparisons) เปนการเปรียบเทียบงานของบุคคลกับงานของเพื่อน
และญาติพี่นอง 
 

3.7 ความคิดเห็นของผูอ่ืน (Opinions of others) เปนลักษณะที่สังคมมองคุณคาและ
สถานภาพของงาน หากสังคมมองวาอาชีพของบุคคลนั้นมีคุณคา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจสูงขึ้น 
 

3.8 ทัศนคติสวนตัว (Personal Outlook) ซ่ึงถาบุคคลมีความมั่นใจในความสามารถของ
ตนและมีทัศนคติทางบวกตอตนเอง ก็สามารถทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง 
 

3.9 อายุ (Age) ความพึงพอใจในงานมักเพิ่มขึ้นในบุคคลที่มีอายุมากขึ้น 
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Hackman and Oldman  (1976, อางถึงใน สุรพล, 2541) ไดเสนอแนวความคิดลักษณะงาน 5 
ประการที่สามารถนําไปสูความพึงพอใจในงานได ไดแก 

 
1. ความชํานาญในหลาย ๆ ทาง (Skill Variety) หมายถึง ระดับของกิจกรรมหรือส่ิงพึง

ปฏิบัติในแตละงานตามความเหมาะสม เพราะงานแตละอยางตองอาศัยความชํานาญมากกวาหนึ่ง
ประเภทการสรางความชํานาญในงานใหสูงขึ้นและหลากหลายขึ้น พรอม ๆ กับการฝกฝนและดึง
ความสามารถที่ซอนอยูนํามาใชในการปฏิบัติงานเปนเปาหมายสําคัญเบื้องตน 
 

2. เอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึงระดับผลงานที่แตละงานตองกระทําให
เกิดขึ้นซ่ึงนับแตเร่ิมตนการทํางานจนกระทั่งส้ินสุดงาน โดยสามารถสังเกตหรือประเมินงานที่
ออกมาได และรับทราบไดทันทีวาเปนงานอะไร 
 

3. ความเดนชัดและความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงระดับความสําคัญของ
งานที่มีตอบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ หากงานมีความเดนชัดและมี
ความสําคัญในความรูสึกของผูปฏิบัติงาน งานนั้นก็จะเปนสวนจูงใจใหทํามากขึ้น 
 

4. ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึงระดับความเปนอิสระในการเลือกและ
กําหนดสิ่งที่พึงปฏิบัติในงานนั้น ๆ การถูกควบคุมจะทําใหเกิดความเบื่อหนายในงานไดงาย 
 

5. ขอมูลผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึงระดับการรับรูและเขาใจในผลงานที่ได
ปฏิบัติวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอยเพียงใด ทั้งนี้การรับรูขอมูลผลงานนั้นผูปฏิบัติ
ตองไดรับเองโดยตรงและมีความชัดเจนของขอมูลอยางเพียงพอ เมื่อไดรับขอมูลผลการปฏิบัติงาน      
แลวจะชวยกระตุนการทํางานไดอีกทางหนึ่ง 
 

องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้เปนคุณสมบัติของลักษณะงานที่สามารถสงผลใหผูปฏิบัติงานมี
สภาพจิตใจที่ดีและความพึงพอใจในงานได 
 

สรอยตระกูล (2545) ไดกลาวถึงตัวกําหนดความพึงพอใจในงานไวดังนี้ 
 
1. อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงงานก็มักจะสูงตามไปดวย ดังนั้นบุคคลจึงมี

แนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น 
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2. ระดับอาชีพ บุคคลที่มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เนื่องจากมักจะ
ไดคาจางและสภาพการทํางานที่ดี 
 

3. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูงและเขาเหลานั้นมัก
คาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย 
 

4. เพศ  โดยทั่วไปจะไมพบความแตกตางของเพศมีสวนสําคัญกับความพึงพอใจในงาน 
 

5. ขนาดขององคการ เมื่อองคการขยายมากขึ้น มักจะพบวาความพึงพอใจมีแนวโนมที่จะ 
ลดลง เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตุการณตาง ๆ ได 
 
ผลของความพึงพอใจในงาน 
 

Miner (1992)  ไดกลาวถึงผลของความพึงพอใจในงานวาบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่ 
บงบอกถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานมีดังนี้ 

 
1. กิจกรรมทางดานสหภาพ (Union Activity) เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน

พนักงานก็มักจะรวมตัวกันเพื่อสรางสหภาพแรงงานในการเรียกรองประโยชนตางๆ 
 

2. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต (Quantity and Quality of Output) มีการวิจัยมากมายที่
เกี่ยวของถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตและความพึงพอใจในงาน แตก็ไมมีงานวิจัยใดที่ยืนยัน
อยางแนชัดวาตัวแปรทั้ง 2 ตัว มีความสัมพันธกันอยางมาก เนื่องจากวาจํานวนของผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานมักไมไดเกิดความพึงพอใจในงานเพียงปจจัยเดียวเทานั้น บางครั้งเกี่ยวของกับความ
ตองการ (Need) ของพนักงาน ตัวอยางเชน พนักงานที่มีความพึงพอใจในฐานะและมีความตองการ 
ความกาวหนาสูง ก็มักจะมีผลการปฏิบัติงานสูง 
 

3. การขาดงาน (Employee Turnover) แมวาเหตุผลมากมายที่ทําใหพนักงานลาออก แต
ปจจัยหลักที่สําคัญมักเกิดจากความไมพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นพนักงานที่ไมมีความรูสึกพึง
พอใจในงานก็อาจไมตัดสินใจที่จะลาออก เนื่องจากสภาพของตลาดแรงงานขณะนั้นไมเอื้ออํานวย 
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Feldman (1986) ไดกลาวถึงผลของความพึงพอใจในงานดังนี้ 
 
1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การวิจัยที่สนับสนุนถึงความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานมีนอยมาก ซ่ึงงานวิจัยตาง ๆ ใหเหตุผลดังนี้ 
 

1.1 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานมีนอยมาก
เนื่องจากผลการปฏิบัติงานที่ดีเกิดขึ้นไดจากปจจัยดานอื่น ๆ เชน สภาพการทํางาน อุปกรณในการ
ทํางานและความสามารถของพนักงานซึ่งนอกเหนือจากความพึงพอใจในงาน 
 

1.2 มีหลักฐานอยางแนชัดวาผลการปฏิบัติงานจะนําไปสูความพึงพอใจในงานโดยมี
บทบาทของรางวัลที่มีสวนสําคัญ 
 

2. การลาออก (Turnover) ตนทุนของการดําเนินงานจะเพิ่มมากขึ้นในการจัดสรรและฝก   
อบรมพนักงานหากมีการลาออกสูง แมวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการ
ลาออกจะสูงแตก็ขึ้นอยูกับตําแหนงงานที่วางในตลาดดวย ถาพนักงานที่มีทางเลือกไมมาก เชน 
อุปสรรคทางดานครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจ เปนตน บุคคลเหลานั้นอาจไมตองการลาออกจาก
งานแมวาจะไมรูสึกพึงพอใจกับงานก็ตาม 
 

3. การขาดงาน (Absenteeism) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธสูงมากกับการขาดงาน 
พนักงานที่ไมรูสึกพึงพอใจในงานก็มักจะขาดงานโดยไมมีเหตุจําเปน 
 

4. กิจกรรมทางดานสหภาพแรงงาน (Union Activity) งานวิจัยตาง ๆ พบวาเมื่อพนักงานเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเนื่องมาจากสภาพการทํางานที่ไมเหมาะสม หรือการจายคาตอบแทนต่ํา
โดยพนักงานเหลานั้นไมสามารถเปลี่ยนแปลงใหดีขึ้นได จึงตองอาศัยสภาพแรงงานในการตอรอง
กับนายจาง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบของความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Steers 
(1991) ทั้ง 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน คาจาง โอกาสกาวหนา ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากองคประกอบทั้งหมดนี้เปนองคประกอบที่พนักงานมักใหความสําคัญและสงผลตอระดับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานได 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 
องคการตาง ๆ นอกจากจะสรางความพึงพอใจใหแกสมาชิกในองคการแลว การสรางความ

ผูกพันตอองคการของสมาชิก ก็สงผลตอความสําเร็จขององคการเชนกัน เนื่องจากความผูกพันตอ
องคการในระดับสูงจะทําใหการขาดงานและการลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา และมีความแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมกับองคการ ในลําดับนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 

Buchanan (1974) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกอยางแรงกลาตอ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ยอมรับบทบาทของบุคคลตอเปาหมายและคานิยมขององคการ
เพื่อประโยชนขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการมี 3 องคประกอบ 

 
1. การแสดงตน (Indentification) หมายถึงการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 
2. การมีสวนรวม (Involvement) หมายถึงการมีสวนรวมทั้งทางดานจิตใจและกิจกรรม    

ตาง ๆ ขององคการตามบทบาทของสมาชิก 
 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นในองคการและความปรารถนาที่จะ
อยูในองคการตอไป 
 

Porter and Smith (1970, cited in Mowday et al., 1982) ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวาเปนความเขมขนการแสดงตนของบุคคลตอองคการและความเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
ใหองคการโดยมีคุณลักษณะ คือ ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการและความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะยังอยูเปนสมาชิกขององคการ 

 
Sheldon (1970, cited in Mowday et al., 1982) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปน

ทัศนคติตอองคการซึ่งเชื่อมโยงตอการแสดงตนของบุคคลตอองคการ 
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Mowday et al.  (1982: 27) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปนมากกวา ความ
จงรักภักดี ซ่ึงเกี่ยวของกับความตั้งใจของบุคคลที่จะอุทิศตนเองตอองคการ ดังนั้นความผูกพันตอ
องคการไมใชเพียงความเชื่อหรือความคิดเห็นเทานั้น ยังเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลที่แสดง
ออกมาดวย 

 
Steers (1991) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความปรารถนาที่จะแสดง

ตนและมีสวนรวมกับองคการโดยประกอบดวย 
 
1. การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 
2. เปนความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 

 
3. เปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
Newstrom and Davis (1997: 259) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนระดับ

ความปรารถนาของพนักงานที่จะยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการซึ่งสามารถวัดถึงความตั้งใจของ
พนักงานที่จะยังคงอยูในอนาคตได 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาความผูกพันตอองคการหมายถึง

ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะยังเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัตอองคการ 

 
Mowday et al.  (1982) ไดใหทัศนะถึงกระบวนการเกิดความผูกพันตอองคการวาเปนการ

เกิดขึ้นทั้งทัศนคติ (Attitudes) และพฤติกรรม (Behaviors) กลาวคือความผูกพันตอองคการมีการ
พัฒนาจากวงจรของทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเอง ซ่ึงทําใหงานมีการพัฒนาขึ้นเรื่อย ๆจนทํา
ใหบุคคลนั้นเกิดความผูกพันตอองคการ (ดังภาพที่ 1) 
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Attitudinal Commitment 
To organization 

 
 

Commiting Behaviors 
 

ภาพที่ 1  การเกิดความผูกพันตอองคการทางดานทัศนคติและพฤติกรรม 
ที่มา: Mowday et al.  (1982) 

 
Mowday ไดแบงกระบวนการเกิดความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 
 
1. ขั้นตอนกอนเขาเปนสมาชิกองคการ (Anticipation: Pre-entry and Job Choice Influences 

on Commitment) พนักงานที่มาทํางานกับองคการนั้นมักจะมีความแตกตางในดานเปาหมาย คานิยม
และความคาดหวัง จึงทําใหระดับความผูกพันตอองคการก็แตกตางกันไปดวย ซ่ึงสามารถสะทอน
ใหเห็นถึงแนวโนมของพฤติกรรมที่ผูกพันตอองคการได พนักงานใหมที่มีระดับความผูกพันตอ
องคการสูงก็มักจะเลือกรับรูในดานบวกของงานและสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ปจจัยที่มีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใหมมีดังนี้ 
 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) นอกจากลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับการศึกษาของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
แลว ซ่ึงปจจัย เหลานี้ยังสงผลใหคานิยม และเปาหมายของพนักงานแตละคนตางกันดวย ในระยะ
ตนที่พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคการนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูวาคานิยมขององคการและ
พนักงานตรงกันมากเทาใด และสามารถตอบความตองการของพนักงานไดหรือไม 
 

1.2 ความคาดหวังของพนักงาน (Employee Expectation) งานวิจัยตาง ๆ ในอดีตมัก
สนใจในเรื่องความหวังของพนักงานวามีอิทธิพลอยางไรตอทัศนคติและการลาออก ซ่ึงงานวิจัย 
มากมายก็พบวาพนักงานใหมที่มีความคาดหวังใกลเคียงกับความเปนจริงมักจะมีสถิติการลาออกที่
นอยกวาอยางไรก็ตามยังคงมีหลักฐานไมมากที่จะสนับสนุนถึงอิทธิพลของความคาดหวังมีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการแตความคาดหวังของพนักงานใหมจะมีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคการในระยะแรก ๆ ของการทํางานเทานั้น 
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1.3 ปจจัยทางเลือกของงาน (Job Choice Factors) ขณะนี้งานวิจัยที่สามารถยืนยันไดวา
ปจจัยในการตัดสินใจเลือกงานของพนักงานใหมมีความสําคัญอยางมากที่จะทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคการ หากพนักงานมีอิสระในการเลือกงาน หรือการที่พนักงานใหคุณคาแก
องคการที่สูงเปนตน พนักงานก็จะมีแนวโนม ที่จะเกิดความผูกพันตอองคการ แตความผูกพันตอ
องคการที่เกิดขึ้นในขั้นนี้อาจไมมั่นคงเทาใดนักเปนเพียงแคเริ่มตนเทานั้น จึงกลาวไดวาความผูกพัน
ตอองคการนี้จะสามารถพัฒนาใหเกิดความมั่นคงและยืนยาวไดในระยะตอไป 
 

ดังนั้นจะเห็นไดวาระดับความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล ความคาดหวัง
ของพนักงานใหม และปจจัยในการตัดสินใจเลือกที่จะทํางานกับองคการ นอกจากนั้นพนักงานที่
เริ่มเขาทํางานแตละคนก็มีระดับความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 

 
2. ขั้นเริ่มตน (Initiation: Early Employment Influences on Organizational Commitment) 

ในชวงเดือนแรก ๆ ของพนักงานใหมจะเปนเวลาที่จะเกิดการพัฒนาในเรื่องของทัศนคติและ
คาดหวังตอองคการ ซ่ึงพนักงานจะเกิดประสบการณใหม ๆ ตอองคการ งาน หัวหนางานและเพื่อน
รวมงาน งานวิจัยในระยะแรก ๆ ยืนยันวาประสบการณงานแรกของพนักงานมีผลตอความสําเร็จ
ขององคการเปนอยางมาก ยิ่งไปกวานั้นพนักงานใหมมักจะลาออกในชวงระหวาง 6 เดือน ถึง 1 ป 
ลักษณะของความผูกพันตอองคการในขั้นนี้สามารถสรุปไดดังนี้ 
 

2.1 การเขามาเปนสมาชิกขององคการนั้นพนักงานจะมีระดับความผูกพันตอองคการที่
แตกตางกัน 
 

2.2 ดานลักษณะของงาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน คาตอบแทนและลักษณะของ
องคการมีผลตอการพัฒนาระดับความผูกพันตอองคการในชวงเดือนแรก ๆ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําให
พนักงานเกิดความรับผิดชอบตองานและองคการ เพื่อทําใหเกิดการพัฒนาระดับความผูกพันตอ
องคการที่สูงขึ้น 
 

2.3 ปจจัยที่ไมเกิดจากองคการ (Nonorganiztional Factors) ก็มีผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการ เชน ทางเลือกของงาน หากมีการเสนอคาตอบแทนขององคการอื่นที่สูงกวา ก็อาจ
นําไปสูทัศนคติในทางที่ไมดีตอองคการ เปนตน การพัฒนาทําใหเกิดความผูกพันตอองคการในขั้น
ตอไป 
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3. ขั้นคงอยูหรือมั่นคง (Entrenchment: Continuing Commitment to Organizations) งานวิจัย
ในอดีตไดกลาวไววาตัวทํานายในเรื่องความผูกพันไดดีที่สุดคือ ระยะเวลาที่ทํางานกับองคการ 
(Tenure) ยิ่งพนักงานทํางานในองคการนานเทาใด ระดับของความผูกพันตอองคการก็ยิ่งมีมากขึ้น 
การทํางานกับองคการที่นานมากยิ่งขึ้นจะทําใหพนักงานไดรับมอบหมายงานที่ทาทายอิสระมากขึ้น 
และไดรับส่ิงจูงใจภายนอกมากขึ้น เชน คาตอบแทน พนักงานเกิดความทุมเททั้งเวลา และพลังงาน
มากขึ้นทําใหยากที่จะลาออกจากองคการ  นอกจากนั้นการทํางานในองคการนาน  ก็สราง
ความสัมพันธทางสังคม กลาวคือ พนักงานจะเกิดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่แนนแฟนขึ้น อีก
ทั้งความชํานาญของพนักงานที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหไมอยากจะลาออกจากองคการ 
 

อยางไรก็ตามยังคงมีงานวิจัยไมมากที่จะมาสนับสนุนถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการและระยะเวลาทํางานกับองคการ เพราะอาจมีหลายปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 

Allen and Meyer (1986, อางถึงใน อนันตชัย 2529) ไดสรุปแนวความคิดในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการโดยมีผูนําความคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California  
ซ่ึงแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 พวก คือ 

 
1. แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวความคิดที่มองความผูกพันตอองคการวาเปน

ความรูสึก California, Irvine และคณะ ซ่ึงไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
 

1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

 
2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคการในรูปของ

ความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปของ 
พฤติกรรมตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่
คนผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว สืบเนื่องจากการเปรียบเทียบผลไดและ
ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะ
เกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป โดยพื้นฐานแนวคิดนี้มาจากทฤษฎีที่เรียกวา Side-bet 
Theory ของ Howard S. Becker สาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคการวา
เปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวาถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสีย
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อะไรบาง การที่บุคคลหนึ่งเขาไปเปนสมาชิกขององคการอยูชวงระยะหนึ่ง เขาไดลงทุนเวลา กําลัง
กาย กําลังปญญา กําลังใจลงไป บุคคลนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคการใน
ระยะยาว อาทิเชน บําเหน็จ บํานาญ ฉะนั้นการเปนสมาชิกองคการยิ่งนานเทาไร ก็เหมือนกับการ
ลงทุนอยูในองคการนั้นมากขึ้นเทานั้น ความผูกพันตอองคการก็จะทวีตามระยะเวลาและยากตอการ
ที่จะละทิ้งจากองคการไปเพราะหมายถึงประโยชนที่จะเสียไปมากขึ้น 
 

3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มอง
ความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความ
ผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา ความผูกพันตอองคการนั้น
เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
 

สรุปแนวความคิดดานทัศนคติมองวาคนอยูทํางานกับองคการ โดยไมลาออกจากองคการเปน
เพราะเขามีความปรารถนาหรือความตองการที่จะอยูกับองคการ แนวคิดที่สองในเรื่องพฤติกรรมนั้น
มองวา คนตองอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชนหลาย ๆ อยาง
ที่เขาควรไดรับจากการลงทุน และแนวคิดที่สามมองวา คนผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพไว เพราะ
คิดวาเขาควรจะอยู หรือเปนส่ิงที่เขาควรทํา ทั้งนี้เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางสังคม ดังนั้นการที่
คนจะผูกพันตอองคการก็อาจเนื่องมาจากทั้ง 3 สาเหตุแตความมากนอยอาจจะแตกตางกันออกไป 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะนําแนวคิดทางดานทัศนคติมาใช เนื่องจากวาเมื่อพนักงานมีทัศนคติ

ที่ดีตอองคการ พนักงานจะปรารถนาและตองการที่จะอยูกับองคการอยางแทจริง โดยสามารถ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงทําใหเกิดความตั้งใจและพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนและความสําเร็จขององคการ นอกจากนั้นพนักงานก็จะยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 
ชนิดของความผูกพันตอองคการ 

 
 Allen and Meyer (1990, cited in Herscovitch and Meyer, 2002) แยกประเภทของความ

ผูกพันตอองคการออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
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1. Affective Commitment หมายถึง ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ
พนักงานที่มีความผูกพันแบบนี้จะมาทํางานอยางสม่ําเสมอ สามารถทํางานตามที่มอบหมายไดโดย
ใชความสามารถที่ตนมีอยูอยางเต็มที่ 
 

2. Normative Commitment หมายถึง การรับรูวาตนมีความผูกมัดที่ตองอยูกับองคการซึ่ง
พนักงานประเภทนี้จะทํางานตามที่เขาเห็นวาเปนหนาที่เทานั้น กลาวคือเปนการทํางานที่พนักงาน
คิดวามีประโยชนรวมกันระหวางพนักงานและองคการ 
 

3. Continuance Commitment หมายถึง การรับรูวาตนจะไดรับประโยชนจากองคการหาก
ยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการ กลาวคือ ไมตองการเสียประโยชนที่จะไดรับ จึงจําเปนตองอยูใน
องคการตอไป การทํางานเปนเพียงเพื่อรักษาสภาพของพนักงานเทานั้น 
 

งานวิจัยตาง ๆ มีการสนับสนุนถึงพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไปตามชนิดของความผูกพัน
ตอองคการที่แตกตางกันตามลักษณะตาง ๆ  

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 

Mowday et al.  (1982) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการวาประกอบดวย  4  
สวน คือ 

 
1. ลักษณะสวนบุคคล จากการศึกษาตางพบวาอายุ อายุงาน เพศ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   สวนระดับการศึกษาไมพบวามีผลตอความผูกพันตอ    
องคการ 
 

2. ลักษณะงานและบทบาท การมอบหมายงานหรือลักษณะงานที่ชัดเจนและงานที่ทาทายมี
ผลตอความผูกพันตอองคการ นอกจานั้นบทบาทที่ชัดเจนก็มีผลตอความผูกพันตอองคการเชนกัน 
 

3. ลักษณะขององคการที่มีการกระจายอํานาจ (Decentralization) และมีความเปนทางการ 
(Formalization) สูงก็จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้นดวย ยิ่งไปกวานั้นยังพบวา
การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในกิจการขององคการและมีสวนเปนเจาของกิจการก็มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
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4. ประสบการณจากการทํางาน ประสบการณที่พนักงานทํางานกับองคการสามารถสราง
ความผูกพันทางดานจิตใจแกพนักงานไดในดานความรูสึกวาองคการมีความนาเชื่อถือ สราง
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความตองการและความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 
รับรูถึงความยุติธรรมในดานการจายคาตอบแทนและพิจารณาความดีความชอบ และบรรยากาศที่
พนักงานรับรูวาเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ก็จะเกิดความเชื่อมโยงระหวางพนักงานและ
องคการมากยิ่งขึ้น 
 

Baron (1986) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดังนี้ 
 
1. ลักษณะงาน หากลักษณะงานที่ตองการความรับผิดชอบมากอิสระและนาสนใจ ความ

ผูกพันตอองคการก็จะเกิดขึ้นในขณะเดียวกันถางานทําใหเกิดความเครียดหรือมีความไมชัดเจน 
ระดับความผูกพันตอองคการก็จะลดลง 
 

2. โอกาสการหางานใหม การไดรับโอกาสในการหางานใหมและมีทางเลือกที่ปรารถนา
มากขึ้น ก็จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการต่ํา 
 

3. ลักษณะสวนบุคคล บุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานและมีตําแหนงสูง นอกจากนั้นบุคคล
มักมีความพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงก็สามารถสรางความผูกพันตอองคการที่สูงขึ้น
ได 
 

4. สภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพอใจในผูบังคับบัญชาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เปนไปอยางยุติธรรม หากยิ่งพนักงานรูสึกวาองคการใหความสนใจในสวัสดิการของพนักงานจะ
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 
นอกจากนี้ Baron (1986) ยังกลาวถึงปจจัยเพิ่มและลดความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 
 
1. ปจจัยเพิ่มความผูกพันตอองคการ ไดแก 
 

- การจูงใจที่เกิดจากลักษณะงาน 
- ความรับผิดชอบในงานสูง 
- ความอิสระในการทํางานสูง 
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- ระดับความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
- ความเปนอาวุโสและอายุงาน 
- คุณภาพในการนิเทศงานของหัวหนางาน 
- การประเมินผลที่ยุติธรรม 

 
2. ปจจัยลดความผูกพันตอองคการ ไดแก 

 
- ความคลุมเครือในบทบาท 
- ความเครียดจากงาน 
- โอกาสในการหางานใหม 
- ความเชื่อวาบริษัทไมดูแลหรือสนใจพนักงาน 
- การบังคับบัญชาโดยการลงโทษ 

 
ระดับความผูกพันตอองคการมีผลตอการรับรูและความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึง

บุคคลที่เกิดความผูกพันตอองคการก็จะมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ทําใหสามารถพัฒนาระดับความ 
พึงพอใจในงานที่สูงขึ้นดวย 

 
อนันตชัย (2529: 36-38) ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการออกเปน    

4 พวกใหญ ๆ คือ 
 
1. คุณลักษณะสวนบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลหลายอยางมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อาทิเชน 
 

1.1 อายุ  สถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) สมาชิกในองคการที่มีความ
อาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางานจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอาวุโสนอยกวา 
 

1.2 ระดับการศึกษา พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการ
นอย ลักษณะความสัมพันธนี้อาจอธิบายไดวาบุคคลที่มีการศึกษาสูงมักมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะ
ไดรับจากองคการสูง 
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1.3 เพศ  เปนปจจัยสวนบุคคลอีกอยางหนึ่งที่นักวิชาการใหความสนใจ การศึกษาในเรื่อง
นี้พบวา ผูหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย ซ่ึงอาจจะเปนเพราะผูหญิงมีโอกาสในการ
ทํางานในงานบางประเภทนอยกวาผูชาย ดังนั้นเมื่อมีโอกาสเขามาและเปนสมาชิกขององคการแลว 
ผูหญิงก็จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว 
 

1.4 บุคลิกภาพ  อาทิ เชน  แรงจูงใจในการทํางาน  การตระหนักหรือเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน ความตองการของบุคคล เปนตน เมื่อพนักงานเห็นวาองคการจะเปนที่ ๆ 
สามารถตอบสนองความตองการตาง ๆ ไดพนักงานยอมจะเกิดความผูกพันกับองคการนั้น 
 

2. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปจจัยสวนที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทาย
ของงาน คนที่ไดทํางานที่ทาทายความสามารถพบวามีความผูกพันตอองคการสูง ความเขาใจใน
หนาที่หรือบทบาทในการทํางานก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ตลอดจน
ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมีจํานวนมากเกินไป นอกจากนั้นความพอใจในการทํางาน ไดแก 
ความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทํา ความพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหนา และความพอใจที่
จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
สมาชิก 
 

3. คุณลักษณะเกี่ยวกับองคการ ปจจัยหลาย ๆ อยางที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางของ
องคการที่พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันกับองคการไดแก การกระจายอํานาจในองคการ
ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ 
ขั้นตอนตาง  ๆ ในการทํางาน  หากคนทํางานรู สึกวามีการกระจายอํานาจมาก  หนาที่งานมี
ความสําคัญและกฎขอบังคับ ขั้นตอนในการทํางานเขียนไวชัดเจน ก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ
สูง นอกจากนั้นความเปนเจาของกิจการและการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
องคการก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนกัน 
 

4. ประสบการณจากการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับ
องคการก็มีผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงไดแก ความรูสึกวางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการวา
องคการจะไมทิ้งและใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอ
องคการที่องคการใหความสําคัญตอสมาชิก ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ     
ทัศนคติที่ดีของเพื่อนรวมงานที่มีตอองคการ ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวยความ
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ยุติธรรม ปจจัยเหลานี้ลวนแตเปนสิ่งที่พนักงานไดรับรูหรือเรียนรูจากการที่ไดทํางานกับองคการ ซ่ึง
มีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการทั้งส้ิน 
ผลของความผูกพันตอองคการ 
 

Steers and Porter (1983) กลาววา ผลของความผูกพันตอองคการมีดังนี้ 
 
1. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) งานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธระหวางความ  

ผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานคอนขางมีนอยทั้งในระดับบุคคลหรือระดับกลุม 
เนื่องจากวาผลการปฏิบัติงานตามทฤษฎีรวมสมัยตาง ๆ (Contemporary Theories) เห็นวาขึ้นอยูกับ
ระดับแรงจูงใจของพนักงาน นอกจากนั้นยังขึ้นอยูกับความชัดเจนของบทบาท และความสามารถ
ของพนักงานทัศนคติและความผูกพันตอองคการเปนเพียงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพยายามหรือ
ความตั้งใจในการทํางานของพนักงาน ที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีเทานั้น 
 

2. อายุงาน (Tenure) หากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงก็มักจะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคการนานยิ่งขึ้น 
 

3. การขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงก็มักจะมีแรงจูงใจที่
จะมาทํางาน แมวาพนักงานจะไมรูสึกสนุกกับการทํางาน อยางไรก็ตามงานวิจัยตาง ๆ ชี้ใหเห็นวา 
ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจที่จะมาทํางาน แตยังไมสามารถ
สนับสนุนไดวาตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้มีความสัมพันธกัน 
 

4. การลาออก (Turnover) ทฤษฎีหรือแนวคิดมากมายไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา 
สามารถนําไปสูพฤติกรรมของพนักงานในองคการ เมื่อบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการก็มักจะมี
ความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึงจะนําไปสูผลปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมและแนนอนวาจะยังคงอยูเปนสมาชิก
ในองคการ ดังนั้นอัตราการขาดงาน และการลาออกก็จะลดนอยลงไปดวย 
 

Greenberg and Baron (2000) กลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการวามีผลกระทบตอ     
พฤติกรรมของพนักงานดังนี้ 

 
1. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีแนวโนมที่จะลาออกหรือขาดงาน

นอย 



 34

2. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ไมเพียงแตยังคงอยูเปนสมาชิกของ
องคการเทานั้น ยังแสดงถึงความตั้งใจและเสียสละเพื่อประโยชนตอองคการอีกดวย 
 

อนันตชัย (2529: 38-39) กลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 
 
1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

แรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา แตผูศึกษาตางไดตั้งขอสังเกตวาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการเปนเพียงความสัมพันธทางออม และไมใชปจจัยเดียวหรือเปนสาเหตุ
ที่จะทําใหคนมาทํางานหรือขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
สมาชิกขององคการ 

 
2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธตอความ

ตรงตอเวลาในการทํางาน 
 

3. การเปลี่ยนงาน  นักวิชาการทางดานองคการเชื่อวาความผูกพันตอองคการจะมี
ความสัมพันธสูงสุดหรือมีผลมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน กลาวคือความผูกพันตอ
องคการจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการโยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกและเปนเครื่องช้ีหรือ
ตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา ก็จะเปน
สัญญาณเตือนอยางหนึ่งใหผูบริหารทราบวา พนักงานมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจาก
งาน หากเขาไมติดภาระผูกพันอื่น ๆ กับองคการ 
 

เมื่อพิจารณาถึง ผลของความผูกพันองคการแลว ทําใหองคการตาง ๆ ตองมีการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการในการทําประโยชนสูงสุดใหแก
องคการ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
Lam et al.  (2001: 157-165) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ

ลักษณะงานกับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน (ไดแก ตัวงาน หัวหนางาน คาตอบแทน โอกาสการ
เล่ือนตําแหนงและเพื่อนรวมงาน) ของพนักงานโรงแรมในฮองกง พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุ
งานและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน โดยพนักงานที่มีชวงอายุระหวาง 
21-5-25 ป  มีความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงานมากที่สุด ในขณะที่พนักงานที่มีอายุมากกวา 50 ป
จะมีความพึงพอใจในเรื่องโอกาสการเลื่อนตําแหนง หัวหนางานและตัวงาน ยกเวนในเรื่อง
คาตอบแทน สวนพนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ําพบวาไมมีความพึงพอใจในงานในดานโอกาส
การเลื่อนตําแหนง นอกจากนั้นพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป พบวามีความพึงพอใจในระดับต่ํา
ในดานโอกาสการเลื่อนตําแหนง คาตอบแทนและตัวงาน 

 
Griffin et al.  (2001: 437-449) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล : 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลในเกาหลี พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาและอายุงานไม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก สภาวะอารมณใน
ทางบวก (Positive Affectivity) หัวหนางานและคาตอบแทน ในขณะที่โอกาสในการหางาน สภาวะ
อารมณในทางลบ (Negative Affectivity) จํานวนงาน (Workload) และความซ้ําซากจําเจของงาน 
(Routinization) เปนปจจัยที่ทําใหไมเกิดความพึงพอใจในงาน 

 
สุกัญญา (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานกับสายการบินนานาชาติ

ของพนักงานตอนรับภาคพื้นดินประจําทาอากาศยานกรุงเทพมหานคร  พบวาพนักงานตอนรับ
ภาคพื้นดินมีความพึงพอใจใน  งานอยูระดับสูง  ทั้งนี้ไมพบความแตกตางของความพึงพอใจในงาน
ตามลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  เชื้อชาติ  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง 

 
บุญมั่น (2542)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

บริษัท  การบินไทย จํากัด (มหาชน)  โดยพนักงานมีความพึงพอใจในงานทั้ง 14 ดานอยูในระดับ
ปานกลาง  ซ่ึงไมพบความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีอายุการทํางาน
แตกตางกัน  

 
ชุติมา (2544) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษาโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจใน



 36

งานโดยรวมอยูระดับปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจมากในดานความสําเร็จและการ
ยอมรับนับถือ และดานความมั่นคงในหนาที่การงาน สวนปจจัยพื้นฐานดานอื่นที่เหลือ ไดแก เพศ 
อายุ รายได ระดับการศึกษา และลักษณะการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 

 
อรัญญา (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท

ยูโนแคลไทยแลนด จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระดับ
เงินเดือนและระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการไมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน สวนปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
ความหลากหลายของทักษะและเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงานและความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
Buchanan (1974: 533-546) ไดศึกษาการสรางความผูกพันตอองคการ ซ่ึงใหความสําคัญกับ

การปฏิสัมพันธของผูจัดการ โดยทําการศึกษาผูจัดการที่ทํางานตั้งแตนอยกวา 1 ป 2-4 ป และ 5 ป 
ขึ้นไป พบวาระยะเวลาที่ทํางานอยูในองคการ การปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
ความสําเร็จในการทํางาน (Job Achievement) และความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงเปนปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 
Cohen (1992: 539-558) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในกลุมสาขา

อาชีพที่แตกตางกัน พบวาปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุงาน การศึกษา สถานภาพสมรส เพศ และ
แรงจูงใจของอาชีพทั่ว ๆ ไป (Nonprofessional) มากกวาอาชีพเฉพาะ สวนอายุไมมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการในทุกอาชีพ ปจจัยองคการไดแก ความอิสระในการทํางาน การติดตอส่ือสาร 
คาตอบแทนมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 
พรทิพย (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือน
ที่ไดรับ 
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วิศิษฐศักดิ์ (2543) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ ระดับตําแหนง ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางานงาน
ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาสวน
ประสบการณในการทํางานไดแก ความมั่นคงและนาเชื่อถือขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการพบวา
มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

 
สามารถ (2544) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาบริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับสูง ตัวแปรในดานเพื่อนรวมงานและอายุงานในองคการมีความสําคัญในการอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงความผูกพันตอองคการ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 
 

Gaetner (1999: 479-493) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการ โดยศึกษาขอมูลจากงานวิจัย 9 ชิ้นของ James.L.Price และ Charles W. Mueller 
แหงมหาวิทยาลัย Iowa พบวาเพื่อนรวมงาน จํานวนงาน (Workload) ความขัดแยงในบทบาทความ
กํากวมในบทบาท ความอิสระและจําเจของงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานใน
ขณะที่ตัวแปรในดานความยุติการ (Distributive Justice) ผูบังคับบัญชาและโอกาสเลื่อนตําแหนงมี
ผลโดยตรงตอทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นยังพบวาคาตอน
แทนไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ Gaertner ใหทัศนะวา
พนักงานมักจะเกิดความไมพึงพอใจในดานการใหคาจางที่ไมยุติธรรมมากกวาจํานวนของ
คาตอบแทนที่เขาไดรับ 

 
สรายุทธ (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ 

องคการของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลมพบวาพนักงานมีความพึงพอในในงานอยูระดับกลาง
และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  ทั้งนี้พบวาเพศและระดับการศึกษาตางกันมีความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน อีกทั้งพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาตางกนัมคีวาม
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ผูกพันตอองคการแตกตางกันและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง 

 
ดวงใจ (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวาเพศและระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานไม
แตกตางกัน สวนพนักงานที่อายุและอายุงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  ยังพบ
อีกวาเพศ ระดับการศึกษาและอายุงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวน
พนักงานอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนําของผูบริหาร 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 
จิรากุล (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ    

องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อายุงาน รายได และประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน แตพบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

 
กัลยลักษณ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
แตกตางกันมีผลใหระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานตางกันและ
พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
         

 
 
 
 

 
 
        

สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 
 3. พนักงานที่อายุงานตางกนัมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 4. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

4. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- อายุงาน 
- สถานภาพสมรส 

ความพึงพอใจในงาน 
- ลักษณะงาน 
- คาจาง 
- โอกาสกาวหนา 
- ผูบังคับบัญชา 
- เพื่อนรวมงาน 

 
ความผูกพันตอ 

องคการ 
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 6. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 7. พนักงานที่อายุงานตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 8. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 9. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการ 
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บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา ( Descriptive Research) โดยศึกษาความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่ปฏิบัติงานประจําสาขา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยดําเนินการศึกษาคนควาในเรื่องเกี่ยวกับประชากรและกลุมตัวอยาง  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแกพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งประจําสาขากรุงเทพ 
มหานครซึ่งปฏิบัติงานในปพ.ศ.  2548 เปนจํานวน  340  คน 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจยัใชการประมาณกลุมตัวอยางโดยใชตารางการกาํหนดขนาดตวัอยาง
ของ  Krejcie และ Morgan  (อางถึงใน  พวงรัตน,  2543: 303)  ไดขนาดกลุมตัวอยาง  181 คน 
จากจํานวนประชากร 340 คนและทําการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) 
 

เคร่ืองมือและขั้นตอนที่ใชในการวิจัย 
  
 เครื่องมือที่ใช ในการวิจัยครัง้นี้ประกอบดวย  4  สวน คือ 
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบัปจจัยสวนบคุคล ไดแก  เพศ อายุ อายุงาน และ 
สถานภาพสมรส 
 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Steers (1991) ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน คาจาง โอกาสกาวหนา  ผูบังค ับบัญชา 
และเพื่อน รวมงาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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1.  ขอคําถามผูวิจัยไดสรางขอคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานทั้งหมด 5 ดาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
 1.1 ความพึงพอใจในงานในดานลักษณะงานเปนจํานวน 13 ขอ 
 1.2 ความพึงพอใจในงานในดานคาจางเปนจํานวน 11 ขอ 
 1.3 ความพึงพอใจในงานในดานโอกาสกาวหนาเปนจํานวน 10 ขอ 
 1.4 ความพึงพอใจในงานในดานผูบังคับบัญชาเปนจํานวน 12  ขอ 
 1.5 ความพึงพอใจในงานในดานเพื่อนรวมงานเปนจํานวน 11  ขอ 
 
รวมขอคําถามทั้งหมด 57 ขอเปนขอคําถามเชิงลบ 13 ขอและคําถามเชิง บวก 44 ขอ 
 
2.  ลักษณะของมาตรวัด  เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับซ่ึงผูตอบ

แบบสอบถามจะตองเลือกระดับที่ตรงกับความรูสึกของผูตอบมากที่สุดเพียงขอเดียวโดยมีเกณฑการ
ใหคะแนนแบบสอบถามดังนี้ 
 

ระดับความรูสึก ขอคําถามเชิงบวก 
 

ขอคําถามเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 
มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 
นอย 2 4 
นอยที่สุด 1 5 

  
3.  การแปลผลคะแนนของขอคาํถามความพงึพอใจในงาน ไดกําหนดเกณฑออกเปน 3 

ระดับ คือ ระดบัสูง  ปานกลาง  และต่ํา  โดยพิจารณาจากคาพิสัย  (บุญธรรม, 2543: 53) ดังนี ้
 
       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                   จํานวนระดับ 
   
 =     5 - 1 

                         3 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   
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 =   1.33 
 
จากการพจิารณาดังกลาว จึงนํามาจัดระดับตามเกณฑ  ดังนี้ 

 
คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 

 คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 

4. การวิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามความพึงพอใจในงานไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาประจําตวันิสิต

จํานวน 3 ทานตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาแลtภาษาและไดดําเนนิแกไขตามคําแนะนํา 
 
5.  วิเคราะหความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียง 

กับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานสายการบินพาณิชยจํานวน 30 คน มาทาํการวิเคราะหรายขอโดยการ
หาความสอดคลองภายใน(Internal Consistency) จากนัน้ผูวิจัยจึงนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น  
โดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามซึ่งไดคาความ 
เชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ .9636 

 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการตรวจสอบ
เอกสาร แนวความคิดและงานวิจยัจนสามารถแบงความผูกพันตอองคการมีองคประกอบ 3 ดาน 
ไดแก การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายาม 
สูงสุด และความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการ โดยมีขอคําถาม และการแปล 
ผลดังนี้ 
 
 1. ขอคําถาม ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามความผูกพันตอองคการตามองคประกอบ 3 ดาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
  1.1 ดานการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการเปนจํานวน 5 ขอ 
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  1.2 ดานความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเปนจํานวน 8 ขอ 
  1.3 ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการเปนจํานวน 5 ขอ 
 
 รวมขอคําถามทั้งหมด 18 ขอเปนขอคําถามเชิงลบ 5 ขอและคําถามเชิงบวก 13 ขอ 
 

2.  ลักษณะของมาตรวัด  เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดบัซ่ึงผูตอบ
แบบสอบถามจะตองเลือกในระดับที่ตรงกับความรูสึกมากที่สุดเพยีงระดับเดยีว  
โดยกําหนดเกณฑการ ใหคะแนนแบบสอบถามความผูกพันตอองคการดังนี ้
   
ตัวเลือกตอบ 
  

    ขอคําถามเชิงบวก 
   

ขอคําถามเชิงลบ 

ความรูสึกตรงมากที่สุด 5 1 
ความรูสึกตรงมาก 4 2 
ความรูสึกตรงปานกลาง 3 3 
ความรูสึกตรงนอย 2 4 
ความรูสึกตรงนอยที่สุด 1 5 
 
 3.  การแปลผลคะแนนของขอคาํถามความผูกพันตอองคการ ไดกําหนดเกณฑออกเปน 3 
ระดับ คือ ระดบัสูง ปานกลาง และต่ํา โดยพิจารณาจากคาพิสัย  (บุญธรรม, 2543: 53) ดังนี ้
 
 ความกวางของอัตรภาคชั้น     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                     จํานวนระดับ      
 = 5 - 1 

          3 
 =    1.33 
 

 จากการพจิารณาดังกลาว จึงนํามาจัดระดับตามเกณฑ  ดังนี้ 
 
 คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
 คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
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 คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 

4.  การวิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามความผูกพันตอองคการไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาประจําตัวนิสิต

จํานวน 3 ทานตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและภาษาและไดดําเนินแกไขตามคําแนะนํา 
 
5.  วิเคราะหความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียง 

กับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งจํานวน 30 คนมาทําการวิเคราะหราย
ขอโดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามาวิเคราะหหาคา
ความเชื่อมั่นโดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามซึ่ง
ไดคาความเชือ่มั่นรวมทั้งฉบับ .9084 

 
 สวนที่ 4  เปนขอคําถามปลายเปดเพื่อให พนักงานไดแสดงความคิดเหน็ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้โดย 
 
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเกบ็ขอมูลเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 
 
 2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปดําเนินการเก็บขอมูลผานทางฝายบุคคลของบริษัท 
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วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานมีดังนี้  
  

1. คารอยละ (Percentage)  ใชการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

 2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจาํแนกและแปรความหมายตัวแปร 
 
 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) เพื่อวดัการกระจายของขอมูล 
 
 4. t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
 5. F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  และ 
ใชวิธีการเปรยีบเทียบภายหลงัโดยวธีิของ  Scheffe’  ในกรณีที่ตองเปรียบเทียบ ความแตกตาง 
ระหวางกลุมของตัวแปรอิสระ 
 
 6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson’s Product Moment Correlation) ใชหาคาความ 
สัมพันธของตัวแปร  2  ตัวทีเ่ปนอิสระตอกนั 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยนําเสนอและอธิบายผลการวิจยั โดยจาํแนกออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
และ อายุงานของของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งดังแสดงในตารางที่ 1 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอองคการ 
ของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งดังแสดงในตารางที่ 2 - ตารางที่ 3 
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่งตามตัวแปรปจจยัสวนบุคคล 
ดังแสดงในตารางที่ 4 - ตารางที่ 11 
 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง ดงัแสดงในตารางที่ 12 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ 
อายุงานของของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง จําแนกตาม เพศ อายุ                                      
 สถานภาพสมรส และอายุงานของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
   
เพศ    
  - ชาย  57 31.5 
  - หญิง 124 68.5 

รวม 181 100.0 
   
อาย ุ   
  - ต่ํากวา 31 ป  118 65.2 
  - 31 – 38 ป  38 21.0 
  - มากกวา 38 ปขึ้นไป 25 13.8 

รวม 181 100.0 
   
สถานภาพสมรส   
  - โสด 140 77.3 
  - สมรส 41 22.7 

รวม 181 100.0 
   
อายุการงาน   
  - ต่ํากวา 8 ป 124 68.5 
  - 8 ปขึ้นไป 57 31.5 

รวม 181 100.0 
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จากตารางท่ี 1  พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งสวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 68.5  
มีอายุตํ่ากวา 31 ป คิดเปนรอยละ 65.2 เปนโสด คิดเปนรอยละ 77.3 และมีอายุการทํางานตํ่ากวา 8 ป  คิดเปน 
รอยละ  68.5 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห ระดับความพงึพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอของพนักงาน 
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 
ตารางท่ี 2  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

  สายการบินพาณิชยแหงหนึง่ 
 

ความพึงพอใจในงาน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
    

          ดานลักษณะงาน 3.15 0.38 ปานกลาง 
    

          ดานคาจาง 2.92 0.36 ปานกลาง 
    

          ดานโอกาสกาวหนา 2.58 0.46 ปานกลาง 
    

          ดานผูบังคับบัญชา 2.93 0.30 ปานกลาง 
    

          ดานเพื่อนรวมงาน 2.91 0.31 ปานกลาง 
    

ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.91 0.26 ปานกลาง 
    

 
 จากตารางที่ 2 พบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.91) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน คอื 
ในงานดานลักษณะงาน ( X  = 3.15) ดานผูบังคับบัญชา ( X  = 2.93) ดานคาจาง ( X  = 2.92) 
ดานเพื่อนรวมงาน ( X  = 2.91) และ ดานโอกาสกาวหนา ( X  = 2.58) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 3  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกผันตอองคการของพนกังาน 
  สายการบินพาณิชยแหงหนึง่       
 

ความผูกผันตอองคการ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
    

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 3.07 0.59 ปานกลาง 
    
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุด 
เพื่อองคการ 

 
3.12 

 
0.41 

 
ปานกลาง 

    
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิ 
ขององคการตอไป 3.12 0.60 ปานกลาง 

    
ความผูกผันตอองคการ (โดยรวม) 3.11 0.37 ปานกลาง 
    
 
 จากตารางที่ 3  พบวา  พนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดย 
รวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.11) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ  
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ( X =3.12) ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะเปนสมาชิกขององคการไป ( X  = 3.12)  และการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
( X  = 3.07) ตามลําดับ   
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและ 
ความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึง่ตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 
จําแนกตามเพศ   

       
เพศ 

ชาย หญิง ระดับความพึงพอใจในงาน 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

       
ดานลักษณะงาน 3.10 .396 3.18 .377 -1.214 .227 
       
ดานคาจาง 3.00 .344 2.88 .362 2.114* .036 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.58 .511 2.57 .436 .138 .890 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.89 .306 2.95 .302 -1.283 .201 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.86 .315 2.94 .306 -1.612 .109 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .265 2.92 .252 -.495 .621 
       

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชย แหงหนึ่งที่มีเพศตางกันม ีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  แตเมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานสาย 
การบินพาณิชยที่มีเพศแตกตางกันมีความพงึพอใจในงานดานคาจางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 2  พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง         

จําแนกตามอาย ุ
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
      
ดานลักษณะงาน      

       ระหวางกลุม      2     .031 .015 .103 .902 
         ภายในกลุม  178 26.419 .148   

                  รวม  180 26.449    
       

ดานคาจาง      
       ระหวางกลุม      2     .048 .024 .185 .831 
         ภายในกลุม  178 23.225 .130   

                  รวม  180 23.273    
       

ดานโอกาสกาวหนา      
       ระหวางกลุม      2     .277 .138 .653 .522 
         ภายในกลุม  178 37.686 .212   

                  รวม  180 37.963    
       

ดานผูบังคับบัญชา      
       ระหวางกลุม      2     .109 .054 .586 .558 
         ภายในกลุม  178 16.518 .093   

                  รวม  180 16.627    
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ดานเพื่อนรวมงาน      

       ระหวางกลุม      2     .080 .040 .413 .662 
         ภายในกลุม  178 17.232 .097   

                  รวม  180 17.312    
       

ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม)      
       ระหวางกลุม      2     .067 .034 .513 .599 
         ภายในกลุม  178 11.700 .066   

                  รวม  180 11.768    
       

 
 จากตารางที่ 5 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง ที่มีอายุตางกันม ีความพึงพอใจ
ในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 6  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
โสด สมรส ระดับความพึงพอใจในงาน 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

       
ดานลักษณะงาน 3.15 .395 3.17 .346 -.245 .806 
       
ดานคาจาง 2.91 .350 2.96 .394 -.708 .480 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.54 .467 2.69 .415 -1.974 .052 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.91 .309 2.99 .280 -1.570 .118 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.90 .314 2.96 .295 -1.168 .244 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .263 2.97 .226 -1.525 .129 
       

 
 จากตารางที่ 6  ไมพบวาพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี
ความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 4  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน 
ต่ํากวา 8 ป 8 ปขึ้นไป ระดับความพึงพอใจในงาน 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

       
ดานลักษณะงาน 3.15 .382 3.17 .388 -.361 .719 
       
ดานคาจาง 2.91 .357 2.95 .365 -.839 .403 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.55 .454 2.62 .470 -.948 .344 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.91 .304 2.97 .302 -1.222 .223 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.90 .307 2.95 .317 -.975 .331 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .265 2.95 .234 -1.186 .237 
       

 
 จากตารางที่  7 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกันมีความ   
พึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 5  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 8  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
จําแนกตามเพศ 

 
เพศ 

ชาย หญิง ความผูกพันตอองคการ 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

       
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2.95 .669 3.12 .548 -1.877 .062 
       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายาม 
สูงสุดเพื่อองคการ 

3.09 .457 3.14 .385 -.672 .503 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิ 
ขององคการตอไป 3.08 .608 3.14 .601 -.604 .547 

       
ความผูกพันตอองคการ (โดยรวม) 3.05 .405 3.13 .345 -1.453 .148 
       

 
จากตารางที่ 8 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอ 

องคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 6  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามอาย ุ
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
      
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

       ระหวางกลุม      2   1.090 .545 1.561 .213 
         ภายในกลุม  178 62.140 .349   

                  รวม  180 63.230    
       

ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 
       ระหวางกลุม      2     .062 .031 .184 .832 
         ภายในกลุม  178 29.968 .168   

                  รวม  180 30.030    
       

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป 
       ระหวางกลุม      2     .344 .172 .471 .625 
         ภายในกลุม  178 64.933 .365   

                  รวม  180 65.277    
       

ความผูกพันตอองคการ (โดยรวม)     
       ระหวางกลุม      2     .309 .155 1.156 .317 
         ภายในกลุม  178 23.812 .134   

                  รวม  180 24.122    
 
 จากตารางที่ 9 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอ 
องคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สมมติฐานที่ 7  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย 

แหงหนึ่งจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
โสด สมรส ความผูกพันตอองคการ 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

       
การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 3.07 .581 3.07 .638 .003 .998 

       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช
ความพยายามสูงสุดเพื่อ    
องคการ 

3.11 .427 3.16 .342 -.592 .555 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะเปนสมาชกิขององคการ
ตอไป 

3.11 .622 3.15 .537 -.352 .725 

       
ความผูกพันตอองคการ      
(โดยรวม) 3.10 .380 3.13 .318 -.453 .651 

       
  

จากตารางที่ 10 ไมพบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกันม ี
ความผูกพันตอองคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05  
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สมมติฐานที่ 8  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย 

แหงหนึ่งจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน 
ต่ํากวา 8 ป 8 ปขึ้นไป ความผูกพันตอองคการ 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

       
การยอมรับเปาหมายและ     
คานิยมขององคการ 3.07 .594 3.06 .595 .136 .892 

       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช
ความพยายามสูงสุดเพื่อ    
องคการ 

3.12 .413 3.13 .403 -.257 .798 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะเปนสมาชกิขององคการ
ตอไป 

3.10 .628 3.14 .547 -.404 .687 

       
ความผูกพันตอองคการ      
(โดยรวม) 3.10 .382 3.12 .333 -.251 .802 

       
 

จากตารางที่ 11 ไมพบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกันมีความ 
ผูกพันตอองคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอ องคการของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง ดงัแสดงในตารางที่ 12 
 

สมมติฐานที่ 9  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางที่ 12  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกบัความผูกพันตอองคการของพนักงาน     

สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ความผูกพันตอองคการ 

การยอมรับ 
เปาหมายและ     

คานิยม  

ความตั้งใจ 
ของสมาชิกที่ใช
ความพยายาม
สูงสุดเพื่อ
องคการ 

ความ      
ปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกของ
องคการตอไป 

โดยรวม ความพึงพอใจในงาน 

r r r r 
     
ดานลักษณะงาน .182* .764** .626** .747** 
     
ดานคาจาง .208** .089 .060 .165* 
     
ดานโอกาสกาวหนา .377** .170* -.047 .233** 
     
ดานผูบังคับบัญชา .363** .685** .324** .651** 
     
ดานเพื่อนรวมงาน .399** .615** .324** .632** 
     
 โดยรวม .422** .654** .372** .684** 
     
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 61

 จากตารางที่ 12 พบวาความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
มีความสัมพันธทางบวกที่นยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .684) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูงขึ้นจะทําให 
พนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานโดยรวมกับ 
ความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวามีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01  คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ (r =.654) 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในรองลงมาตามลําดับ คือ การยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ(r =.422) และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ คือ ความ 
ปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (r =.372) ตามลาํดับ  
 
 ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ        
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .747) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานลักษณะงานในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงาน 
ดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวามีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการในแตละดาน คือ  ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช 
ความพยายามสูงสุดเพ  ื่อองคการ (r =.764) และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของ 
องคการตอไป (r=.626) และมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความ 
ผูกพันตอองคการ  คือ  การยอมรับ เปาหมายและคานยิมขององคการ (r =.182)  
 

ความพึงพอใจในงานดานคาจางของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่งมีความสัมพันธทาง 
บวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .165) เมื่อพิจารณา 
ความพึงพอใจในงานดานคาจางกับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธ กับ 
ความผูกพันตอองคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คือ การยอมรับเปาหมายและคานยิม 
ขององคการ (r =.208) แตความพึงพอใจในงานดานคาจางไมมีความสัมพนัธความผูกพันตอองคการ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปและความตั้งใจของสมาชิกที่จะ 
ใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 

 
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 

สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม(r=.233) เมื่อ 
พิจารณา ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนากับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวาม ี 
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ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการ คือ การยอมรับเปา 
หมายและคานยิมขององคการ (r=.377) และมีความสัมพนัธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ความตั้งใจ ของ สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ(r=.170) แตความพึงพอ ใจในงาน 
ดานโอกาสกาวหนา ไมมีความสัมพันธความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ 
เปนสมาชิกขององคการตอไป  
 

ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม  (r=.651) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวยเชนกนั  เมื่อพจิารณาความพึงพอ 
ใจในงานดานผูบังคับบัญชากับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวามีความสัมพนัธทางบวก 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช 
ความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ  (r=.685) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r=.363) 
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป(r=.324) ตามลําดบั 
 

ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r=.632) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงาน 
ดานเพื่อนรวมงานกับความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวาม ีความสัมพันธทางบวกอยางมนีัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช ความพยายาม 
สูงสุดเพื่อองคการ (r=.615) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r =.399) และความ 
ปรารถนาอยาง แรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (r=.324) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13  แสดงการยอมรบัและการปฏิเสธสมมติฐานจากผลการวิจยั 
 

สมมติฐาน สมมติฐานและผลการวิจยั 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

   
1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
2. พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
3. พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
4. พนักงานทีอ่ายุงานตางกนัมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
5. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั   
   
6. พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน   
   
7. พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน   
   
8. พนักงานทีอ่ายุงานตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน   
   
9. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
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ขอวิจารณ 
 

จากผลการวิจยั เร่ือง ความพงึพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของพนักงานสาย 
การบินพาณิชยแหงหนึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
 
ระดับความพงึพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง 

 
ความพึงพอใจในงาน 
 
ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน พบวา พนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งม ี 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานลักษณะงาน 
ดานผูบังคับบัญชา ดานคาจาง ดานเพื่อนรวมงาน และดานโอกาสกาวหนา พบวาอยูในระดับปาน 
กลางทุกดาน  

 
ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะงานในดานการบริการเปนการทํางานที่มีลักษณะงานเหมือนกันทุกวัน 

(Routine Work)  หากแตยังคงมีความนาสนใจและทาทาย  เพราะบางสถานการณที่จะตองเผชิญ
เฉพาะหนา เชน  การยกเลิกเที่ยวบนิกระทนัหัน  การเลื่อนตารางบินอาจจากสาเหตุของสภาพอากาศ 
และเครื่องบินขอลงจอดฉุกเฉิน เปนตน หรือแมแตการพบผูโดยสารที่แตกตางกันในแตละวัน  ซ่ึง
สถานการณดงักลาวทําใหพนักงานมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆและฝกฝนทักษะความสามารถของ
ตนเอง  เพื่อสามารถจัดการกบัสถานการณในการทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ดังที่ Vroom 
(1964) กลาวไววาลักษณะงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก งานที่ไมซํ้าซาก มีการ
หมุนเวียนงาน  เปนงานที่สามารถใชทักษะและความชํานาญเพิ่มขึ้น  แตลักษณะงานเชนนี้บางครั้ง
อาจสรางแรงกดดันใหกับพนักงานจงึสงผลใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูระดับปานกลาง 

 
ในดานของผูบังคับบัญชาก็พบวาพนกังานมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  

เนื่องจากความสามารถในการควบคุมงานของผูบังคับบัญชาแตละบุคคลไมเหมือนกนัจึงทําใหการ
แกไขปญหาในการทํางานทีแ่ตกตางกัน ทาํใหบางครั้งพนักงานไมไดรับความสะดวกและงายตอ
การทํางาน  นอกจากนัน้การเอาใจใส ดแูลและการใหคําแนะนําที่ไมสามารถทําไดทั่วถึงเนื่องจาก
จํานวนพนกังานที่เพิ่มมากขึน้เรื่อยๆ  จึงมผีลใหผูบังคับบัญชาไมสามารถรักษาประสิทธิภาพของ
งานได  สอดคลองกับ Vroom (1964) ไดกลาวถึงปจจัยทีส่งผลตอระดับความพึงพอใจในงานวา    
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หัวหนางานจะตองสามารถควบคุมระดับของผลงานใหอยูในระดับสูงได จึงจําเปนทีห่ัวหนางาน
ตองมีสวนชวยใหลูกนองปฏิบัติงานไดตามเปาหมายอนัจะนําไปสูความสุขในการทํางาน  

 
พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานคาจางอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงาน 

ตองการที่จะไดรับอัตราคาจาง รวมถึงโบนัสและเงินพิเศษตางๆที่สูงขึ้น  เมื่อพนักงานเปรียบเทยีบ 
กับความ เหมาะสมของปริมาณงานและหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบ  อีกทั้งอัตราการเพิ่มคาจางใน 
แตละปควรมคีวามเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจบุัน  นอกจากนั้นเกณฑการจายคาจางม ีความ 
ยุติธรรม  ซ่ึงสอดคลองกับ   Feldman and Arnold (1986) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในดานคาจางวา 
ควรสามารถตอบสนองความตองการอาหาร ที่อยูอาศัยและอื่นๆ  นอกจากนั้นพนักงานมีความตอง 
การที่จะไดรับ คาจางที่สูงขึ้นและเหมาะสมเมื่อเปรียบเทยีบกับความสามารถของพนักงานและ 
ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ  และสอดคลองกับ Steers (1991)  ไดใหทัศนะในดานความพึงพอใจใน 
ดานคาจางวาพนักงานจะเกดิ ความพึงพอใจหากจํานวนเงินที่ไดรับและกระบวนการจายคาจางที่ 
เปนธรรม 

 
พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง  เนื่องจาก 

พนักงานไมไดรับความสะดวกในการทํางาน ซ่ึงไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อน 
รวมงานในระดับหนึ่งเทานัน้  พนักงานตองการความเปนมิตร มีน้ําใจและการชวยเหลือจากเพื่อน 
รวมงานเพิ่มมากขึ้น  ดังที่ Steers (1991) ไดสรุปปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน 
วาเพื่อนรวมงานควรมีลักษณะเปนมิตรและใหการสนับสนุนนกนั  

 
พนักงานมีความพึงพอใจในดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลางหากเปรียบเทยีบ 

ระดับความพึงพอใจในงานทัง้ 5 ดาน  พบวาคาเฉลี่ยความพึงพอใจในดานโอกาสกาวหนานอยที่สุด  
เนื่องจากสายการบินแหงนีเ้ปนสายการบินตางชาติ  จึงมีขอจํากัดในเรือ่งตําแหนงงานสําหรับพนัก 
งานไทย  ซึ่งในสวนนี้ทําใหพนักงานขาดความมั่นใจวาตนจะมีโอกาสกาวหนาไดอยางไร  ดังที่ 
Vroom (1964) ไดกลาววาโอกาสกาวหนามคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากโอกาส
กาวหนาในตําแหนงจะนําไปสูคาตอบแทน อํานาจและสถานภาพที่สูงขึ้น  ความพึงพอใจในงานจะ
ไมเกิดหากโอกาสกาวหนาไมเปนไปตามที่คาดหวัง 
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ความผูกพันตอองคการ 
 
ผลการวิเคราะหระดับพฤตกิรรมความผูกพนัตอองคการพบวาพนกังานสายการบินพาณิชย

แหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน คือ การยอม 
รับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป พบวาอยูในระดบัปานกลาง 

 
ดานการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการพบวาการบริหารงานของบริษัทตางชาติซ่ึง 

มีวัฒนธรรมที่แตกตางกัน  โดยมีการบริหารงานแบบลักษณะการจดัการแบบครอบครัว ( Parent –
Type Management) ซ่ึงเปนการจัดการแบบเกาๆที่อํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูสูงกวาเทานั้น ทําให
พนักงานรูสึกไมเห็นดวยกับนโยบายหรือกฎระเบียบบางอยางของบริษทั อีกทั้งในขณะที่สังคมไทย 
กําลังมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานสังคมวัฒนธรรมและการศึกษา ทําใหพนกังานมคีวามเปนตวั
ของตัวเองและตองการความอิสระมากขึ้น ซ่ึงลักษณะขององคการที่เหมาะสม ควรมีลักษณะการ 
กระจาย อํานาจ (Decentralization) พนักงานสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจในกจิการและม ีสวน 
เปนเจาของกจิการซึ่งทําใหความผูกพันตอองคการสูงขึ้น (Mowday et al., 1982) 
 

อยางไรก็ตามพนักงานใชความพยายามทีจ่ะทํางานใหแกองคการอยูในระดับปานกลาง  
เนื่องจากพนักงานทํางานตามที่เห็นวาเปนหนาที่เทานัน้ กลาวคือ เปนการทํางานที่พนักงานคิดวามี
ประโยชนรวมกันระหวางพนักงานและองคการ  ( Allen and Meyer, 1990, cited in Hersovith and 
Meyer, 2002)  ทั้งนี้พนักงานสวนใหญมีความรูสึกวาถึงแมองคการจะไมสามารถตอบสนองความ
ตองการบางอยางได เชน คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับสายการบินอื่น  แตองคการนี้มีความมั่นคงเพราะ
เทาที่ผานมาไมวาองคการจะประสบปญหาทางดานธุรกจิตางๆก็ไมมีนโยบายที่จะปลดพนักงาน
ออกดังเชนสายการบินอื่นๆทําใหพนักงานมีความมั่นใจและวางใจวาองคการจะไมละทิ้ง (อนันตชัย
,2529) 

  
ในดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปเนื่องดวยภาพลักษณ 

ของการทํางานในสายการบนิยังเปนทีย่อมรับของสังคมวาเปนอาชีพที่มเีกียรติประกอบกับสวัสดิ 
การตางๆที่ไดรับพนักงานจงึยังคงรักษาความเปนสมาชกิขององคการไวซ่ึงสอดคลองตามแนวคิด 
ดานพฤติกรรมที่วาการที่คนหนึ่งๆเขาไปเปนสมาชิกขององคการอยูระยะหนึ่งบุคคลนั้นไดลงทุน 
เวลา  กําลังกาย กําลังปญญา กําลังใจลงไปบุคคลนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจาก 
องคการในระยะยาว   (Allen and Meyer, 1986 อางถึงใน อนันตชยั, 2529)       
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 สมมติฐานที่ 1  พนักงานชายและพนกังานหญิงมีความพงึพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายกาบิน 
พาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามเพศ พบวา พนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีเพศตางกันมีความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว สอดคลองกับงานวจิัย 
ของสุกัญญา(2541) ดวงใจ (2543) จิรากุล (2544) ชุติมา (2544) และ อรัญญา (2545)  
 

เนื่องจากความมั่นคงในอาชพี เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา  สวัสดิการที่บริษัทจัดเตรยีมให 
เมื่อเจ็บปวยและรวมไปถึงสวัสดิการดานอืน่ๆ โอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน  ผูบังคับบัญชามี 
ความเอาใจใส ยุติธรรม มีความเขาใจ เห็นอกเห็นใจ และสนับสนุนพนักงานชายและหญิงไมแตก 
ตางกัน  อีกทั้งพนักงานใหมทั้งชายและหญิงเมื่อเขามาทํางานในองคการแลวตางรับเอาคานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจและพฤติกรรมของพนักงานรุนกอนๆที่ปฏิบัติงานในองคการไดยดึถือปฏิบัต ิ 
รวมกันอยู โดยไดถายทอดสิ่งเหลานี้ใหกับพนักงานใหมโดยไมคํานึงถึงเพศของพนักงานใหมเหลา 
นั้นรวมถึงพนกังานใหมเองทุกคนตางพยายามปรับตัวใหสอดคลองกับระเบียบปฏิบัตขิององคการที่
มีอยู  
 

นอกจากนี้พนกังานสายการบินพาณิชยแหงนี้ทั้งชายและหญิงตางไดรับผลกระทบจาก 
ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานโดยรวมเทาเทียมกนั 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติและรับผิดชอบเปนงานที่มีลักษณะเหมือนกนัทั้งชายและหญิงซ่ึงเกิดจากความ 
สนใจ ความพอใจลักษณะงานกอนที่จะเขามาปฏิบัติงานในองคการ  รวมถึงการรับขาวสารใน 
องคการเปนไปในทิศทางเดยีวกันและทั่วถึง อีกทั้งความสัมพันธระหวางหวัหนาทีม่ีตอพนักงานทั้ง 
ชายและหญิงไมแตกตางกัน  ดังนั้นความแตกตางของเพศจึงไมสงผลถึงพฤติกรรมความพึงพอใจ 
ในงานในภาพรวมโดยตรง (สรอยตระกูล, 2545) 
 

เมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานสายการบินพาณิชยทีม่ีเพศตางกันมคีวามพึงพอใจในงาน 
ดานคาจางแตกตางกัน โดยพนักงานชายมคีวามพึงพอใจในงานดานคาจางมากกวาพนักงานหญิง 
เนื่องจากพนักงานชายปฏิบัตงิานในตําแหนงงานที่ตองอาศัยความชํานาญ เฉพาะดาน เชน ชางฝาย
คลังสินคา ชางเทคนิคฯลฯ สงผลใหคาตอบแทนของพนกังานชายสูงกวาพนกังานหญิง  
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สมมติฐานที่ 2  พนักงานที่มอีายุตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณิชย
แหงหนึ่งจําแนกตามอายุ พบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ 
ในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ Griffin et al. (2001: 437-449) 
สุกัญญา (2541) และชุติมา (2544)   
 

เนื่องจากเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นตําแหนงงานก็มักจะสงูตามไปดวย  ดังนั้นพนักงานจึงม ี
แนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น (สรอยตระกูล, 2545)  สวนพนกังานใหมหรือพนกังานที ่ปฏิบัติ 
งานไดไมนานยังคงมุงมั่นและตั้งใจเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายของตนที่หวังไวจึง 
เกิดความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบและหากพนกังานไดเกีย่วของในงานมากเทาใด พนักงานไม 
วาจะมีอายุเทาใดก็ตามจะรูสึกวาตนสําคัญและเกดิความพึงพอใจในงาน อีกทั้งความคิดเห็นของ 
สังคมเกี่ยวกับการทํางานในสายการบินเปนลักษณะที่สังคมมองวาเปนอาชีพที่มีคุณคาและหลายคน 
อยากเขามาทําอาชีพนี้  เมื่อพนักงานไดเขามาปฏิบัติงานในอาชีพนี้แลวจึงเกิดความพงึพอใจสูงขึ้น 
กับงานที่หลายคนใฝฝนจะทํา (Drake and Kossen, 2002)  
 

นอกจากนั้นแมพนักงานที่มอีายุตางกันไดมีความตองการความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบ 
สนองจากองคการในเรื่องที่แตกตางกันองคการก็สามารถตอบสนองความตองการและดูแลเอาใจใส 
พนักงานเหลาน้ันไดโดยไมคํานึงถึงอายุของพนักงาน ดังน้ันจึงสงผลใหพนักงานในสายการบินพาณิชย ที่ม ี 
อายุตางกันมีความพงึพอใจในงานไมแตกตางกัน 

 
 สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบิน
พาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกัน พบวาพนักงานสายการบินพาณิชยที่มีสถานภาพสมรส 
ตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ 
Griffin et al. (2001: 437-449) จิรากุล (2544) และอรัญญา (2545) 

 
 เนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันนั้นมภีาระหนาที่งานที่รับผิดชอบในสายการ
บินพาณิชยแหงนี้ ตามความสมคัรใจรวมถึงการมอบหมายการปฏิบัติงาน การดูแลสงเสริม 
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สนับสนุนพนกังานใหพนกังานปฏิบัติงานเต็มความสามารถกอใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ 
นั้นก็ ไมไดคํานึงถึงสถานภาพสมรสของพนักงาน    
  
 สมมติฐานที่ 4  พนักงานที่มอีายุงานตางกนัมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบิน
พาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกัน พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีอายุงานตางกันมีความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวจิัย   Griffin et al. (2001: 
437-449) สุกัญญา (2541) บุญมั่น (2542) ชุติมา(2544) พรเพ็ญ (2545) และอรัญญา (2545) 
 

เนื่องจากพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกนัตองปฏิบัติงานตามภาระงานที่ไดรับมอบหมาย 
ซ่ึงอาจจะตางกันหรือเหมือนกันก็ตามตองรับผิดชอบเทาเทียมกนั  เพราะการปฏิบัติงานสวนใหญ  
สามารถนํามาเปรียบเทียบกนัไดหากปฏิบตัิงานบกพรองหรือละเลยในหนาที่จะสงผลตอสวัสดิการ 
ที่ควรไดรับ แตพนักงานสวนใหญรวมมือชวยเหลือกัน เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายของภาระงานที่
เหมือนกนั อีกทั้งความพอใจในงานที่พนักงานไดทํานัน้เกิดจากความสนใจทีแ่ตกตางกัน อาทิ เชน 
บางคนชอบงานที่ไดพบปะผูคน แตบางคนอาจชอบงานทีม่ีความเปนอิสระ เปนตน ซ่ึงเปนงานที ่
พนักงานไดเลือกสมัครเขามาปฏิบัติในสายการบินพาณชิยแหงนี้ดวยความสมัครใจจึงพึงพอใจกับ 
งานที่เลือกไมแตกตางกัน  และโอกาสกาวหนาในการเลือ่นขั้นตําแหนงของพนักงานไมแตกตางกัน 
ซ่ึงขึ้นอยูกับผลของการปฏิบัติงาน รวมถงึคาจางคาตอบแทนนัน้พนกังานจะไดรับตามผลการปฏิบัติ 
งานสงผลให ความพึงพอใจของพนักงานไมแตกตางกัน  
 

นอกจากนั้นปจจัยที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานไมแตกตางกันนอกเหนือจากภาระงาน 
แลวยังรวมถึงสภาพแวดลอมดวย คือ สถานภาพของพนกังานในบริษทัไมแตกตางกนั นโยบายและ 
การบริหารงานของบริษัท อีกทั้งการควบคมุบังคับบัญชาและสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาที่ม ีตอ 
พนักงานไมแตกตางกัน Herzberg et al. (1959, อางถึงใน สรอยตระกูล, 2545) 
   
 สมมติฐานที่ 5  พนักงานชายและพนกังานหญิงมีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามเพศ พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีเพศตางกนัมีความผูกพนั 
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ตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับ 
งานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์ (2543) ดวงใจ (2543) จิรากุล (2544) 
 

ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยในการตดัสินใจเลือกทาํงานของพนักงานนั้นมีความสําคัญอยางมากที่จะ 
ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ นั่นหมายความวากอนทีพ่นักงานจะสมคัรมาปฏิบัติงาน 
กับสายการบนิแหงนี้ทุกคนมีความคาดหวงัที่จะไดปฏิบัติงานในองคการไมแตกตางกันทั้งชายและ 
หญิง เมื่อเขามาปฏิบัติงานแลวพนักงานทัง้ชายและหญิงยังใหคณุคาแกองคการที่สูงไมแตกตางกัน 
เพราะรักในงานที่เลือกทํา พนักงานก็จะมแีนวโนมที่จะเกดิความผูกพนัตอองคการไมตางกันใน 
ระยะตนที่พนกังานจะเกดิความผูกพันตอองคการนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูวาคานิยมขององคการดวย 
และองคการพยายามถายทอดคานิยมตางๆใหกับพนักงานทุกคนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนัเหมือนๆกนั 
เพื่อใหความผกูพันตอองคการของพนักงานมีระยะเวลาที่ยาวนานอีก ทั้งนี้ องคการสามารถ 
ตอบสนองความตองการของพนักงานทกุคนโดยไมคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลโดยเทาเทียมกนัไดใน
ระดับ หนึ่ง (Mowday et al., 1982)  รวมถึงการรับขาวสารในองคการเปนไป ในทิศทางเดียวกนั 
และทั่วถึง อีกทั้งความสัมพนัธระหวางหวัหนาที่มีตอพนกังานทั้งชายและหญงิไมแตกตางกัน 
จึงสงผลใหพนักงานทั้งชายและหญิง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

 
นอกจากนั้นคาจางหรือรายไดที่พนักงานทัง้ชายและหญิงไดรับ เมื่อเปรยีบเทียบกับผูที่จบการ 

ศึกษาในสาขาเดียวกันแตเลือกประกอบอาชีพตางกันสวนใหญจะมีรายไดสูงกวา จึงเปนคานิยมที ่
คนมุงหวังจะไดประกอบในงานสายอาชีพน ี้  สงผลใหเมือ่พนักงานไดเขามาปฏิบัติงานมีความ
ผูกพันก ับองคการในระดับหนึ่ง เพราะมีความมั่นคงในอาชีพ เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา 
สวัสดิการ ที่บริษัทจัดเตรยีมให  
 
 สมมติฐานที่ 6  พนักงานที่มอีายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีอายุตางกนัมีความผูกพนั 
ตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  สอดคลองกับ 
งานวิจยัของ Cohen (1992: 539-558) และ จิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากพนักงานที่มีอายุตางกันมีแนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของ 
สังคมในองคการ  ซ่ึงทุกคนมองความผูกพนัตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศ 
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ตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปน 
สมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที ่
จะทําความผกูพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผกูพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัต ิหนาท ี่ 
ในองคการไมวาจะมีอายุเทาใดก็ตาม (Allen and Meyer, 1986 อางถึงใน อนันตชยั 2529) อีกทั้ง 
ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางานซึ่งพนักงาน 
ในสายการบนิแหงนีไ้ปในทศิทางเดียวกนั ตลอดจนภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายม ีจํานวนไมแตก 
ตางกัน จึงมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อีกทั้งองคการยงัตอบสนอง 
ความตองการความคาดหวังและดแูลเอาใจใสพนักงานไดโดยไม คํานึงถึงอายุของพนกังานที่มีอาย ุ
ตางกัน นอกจากนั้นความพอใจในการทํางาน ไดแก ความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทําความ 
พอใจในการควบคุมดูแลของหวัหนาและความพอใจทีจ่ะไดรับจาก ระบบการ เล่ือนตําแหนงไม 
แตกตางกัน จึงสงผลให พนกังานที่มีอายแุตกตางกันม ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไม 
แตกตางกัน  
 

สมมติฐานที่ 7  พนักงานที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีสถานภาพ 
สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติ 
ฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจยัของจิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากพนักงานสวนมากมคีวามปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป
พนักงาน ที่มีความผูกพันแบบนี้จะมาทํางานอยางสม่ําเสมอ สามารถทํางานตามที่มอบหมายได 
โดยใชความ สามารถที่ตนมีอยูอยางเต็มที่ไมวาจะอยูในสถานภาพใดก็ตาม จึงสงผลใหมีความ 
ผูกพันตอองคการ  อีกทั้งการมอบหมายการปฏิบัติงาน การดูแลสงเสริมสนับสนุนพนักงานใหม ี 
ความพึงพอใจในงาน ก็ไมไดคํานึงถึงสถานภาพสมรสของพนักงาน นอกจากนัน้เมื่อพนักงานไม 
วาจะอยูในสถานภาพ สมรสแบบใดก็ตาม เมื่อไดพิจารณาเปรียบเทียบชัง่น้ําหนกัวาถาหากลาออก 
จากองคการไปจะสูญ เสียอะไรบาง เนื่องจากไดลงทุนเวลา กําลังกาย กําลังปญญา กําลังใจลงไปซึ่ง 
พนักงานยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคการในระยะยาว อาทิเชน บําเหน็จ บํานาญ 
ฉะนั้นการเปน สมาชิกองคการยิ่งนานเทาไรก็เหมือนกับการลงทุนอยูในองคการนั้นมากขึ้นเทานัน้ 
ความผูกพันตอ องคการก็จะทวีตามระยะเวลาและยากตอการที่จะละทิ้ง จากองคการไปเพราะ 
หมายถึงประโยชนที่จะ เสียไปมากขึ้นจงึเกดิความผูกพนัตอองคการในลักษณะที่แตกตางกันไป 
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(Allen and Meyer, 1990, cited in Herscovitch and Meyer, 2002) ดังนั้นเมื่อพนกังานที่ม ีสถานภาพ 
สมรสตางกันมีความ ผูกพันตอองคการไมแตกตางกันขึน้อยูกับวามีความผูกพันในลักษณะใด 
 

สมมติฐานที่ 8  พนักงานที่อายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามอายุงาน พบวา พนกังานสายการบินพาณิชยที่มีอายุงานตางกันม ี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
สอดคลองกับงานวิจยัของดวงใจ (2543) และ จิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากระยะเวลาที่พนกังานทํางานกับองคการนั้นมีผลกับความผูกพนัตอองคการยิง่    
พนักงานทํางานในองคการนานเทาใด ระดบัของความผูกพันตอองคการก็ยิ่งมีมากขึ้น การทํางาน 
กับองคการที่นานมากยิ่งขึ้นจะทําใหพนกังานไดรับมอบหมายงานทีท่าทายอิสระมากขึ้น และไดรับ 
ส่ิงจูงใจภายนอกมากขึ้น เชน สวัสดิการตางๆ พนักงานเกิดความทุมเททั้งเวลาและพลังงานมากขึ้น 
ทําใหยากที่จะลาออกจากองคการ นอกจากนั้นการทํางานในองคการนานก็สรางความสัมพันธ ทาง 
สังคม กลาวคือ พนักงานจะเกิดความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานทีแ่นนแฟนขึ้น อีกทัง้ความชํานาญ 
ของพนักงานที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหไมอยากจะลาออกจากองคการ (Mowday et al., 1982) 
สวนพนกังานที่มีอายุงานนอยเมื่อเหน็ความสําเร็จของพนักงานรุนกอนๆ จึงสงผลใหพยายาม 
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานและเปาหมายชวีิตของตนให เหมือนกับผูที่สําเร็จในงานรุน 
กอนๆ เพื่อจะไดมีงานที่ทาทาย อิสระมากขึ้น  
 

นอกจากนั้นปจจัยที่ทําใหพนักงานที่อายุงานตางกันเกิดความผูกพันตอองคการไมแตกตาง 
กันนอกเหนือจากสถานภาพของพนักงานในองคการ การควบคุมบังคับบัญชาและสัมพันธภาพกับ  
ผูควบคุมบังคับบัญชาและการบริหารงานขององคการแลวความพึงพอใจงาน ดานลักษณะงาน   
ดาน คาจาง ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคบับัญชา และดานเพื่อนรวมงานซึ่งไมแตกตางกันกเ็ปน 
ปจจัยหนึ่งที่สงผลพนักงานที่อายุงานตางกันเกดิความผกูพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 

จากผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  พบวา  ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ 
พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความสัมพันธทางบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู  (r = .684) สอดคลองกับงานวจิัยของ จิรากุล (2544) 
กัลยลักษณ (2545) แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ พึงพอใจใน งานใน 
ระดับสูงขึ้นจะ ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวยเชนกนั เนื่องจากเมื่อ 
พนักงานมีปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย คาจางที่
ยุติธรรม มีโอกาสที่กาวหนา  การยอมรับจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
จึงสงผลใหมีความผูกพัน ตอองคการสูงขึ้น ( Steers, 1991) 
 

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานโดยรวมกบัความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา มีความ 
สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ   ดานความตั้งใจของ 
สมาชิกที่จะใชความ พยายามสงูสุดเพื่อองคการ (r =.654) เนื่องจากพนักงานรูสึกถึงความมั่นคงของ
องคการ เชื่อวาองคการจะไมละทิ้ง และลักษณะงานทีไ่มทําใหเกิดความเครียด  รวมถึงปจจัยดาน
บุคคลที่แตกตางกัน เชน ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  ทําใหพนักงานเชื่อวาองคการจะเปน
ที่ๆทําใหเขาไดรับการตอบสนองความตองการตางๆได เชน การขึ้นเงินเดือนซึ่งสงผลใหพนักงาน
ใชความพยายามสูงสุดที่จะทํางานใหกับองคการ (อนันตชัย, 2529)  
 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความ 
ผูกพันตอองคการ คือ  ดานการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r =.422) เนื่องจากเปาหมาย 
และคานยิมขององคการตองการใหพนักงานปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพ เพื่อประโยชน สูงสุดที่จะเกดิ 
ขึ้นกับองคการ ซ่ึงพนักงานบางคนอาจไมสามารถจะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบไดเต็มความสามารถ 
เนื่องจากปญหาสวนบุคคลที่แตกตางกันหรือมีเปาหมายบางขอขององคการท ี่พนักงานสวนนอยไม 
สามารถปฏิบัติได และยังไมเห็นดวยกับวธีิแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้น แตยังม ีความพึงพอใจในงานอยูใน 
ระดับหนึ่งจึงสงผลใหมีความผูกพันตอองคการ ในระดับปานกลาง  
 
 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กับความผูกพันตอองคการ คือ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป    
(r =.372)  เนื่องจากการที่องคการมีขนาดใหญ พนักงานมีจํานวนมากสงผลใหการดแูลบริหารจัด 
การใหครอบคลุมและถูกใจพนักงานทกุคนคงทําไดยาก พนักงานบางคนจึงขาดความกระตือรือรน 
ในการปฏิบัติงาน   นอกจากนั้นการเกิดของสายการบินตางๆที่เพิ่มขึ้นทําใหพนักงานมีโอกาสใน
การหางานใหมและมีทางเลอืกที่ปรารถนามากยิ่งขึ้น (Baron, 1986)  จึงมีแนวโนมที่ทาํใหความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับต่ํา 

 



 74

บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอองค  
การของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง  รวมถึงเพือ่เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งและเพื่อศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย แหง หนึง่  
เพื่อเปนขอเสนอแนะแกองคการในการสงเสริมและพัฒนาใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการ โดยศึกษาความพึงพอใจในงานทั้งหมด 5 ดานไดแก  ลักษณะงาน 
คาจาง โอกาสกาวหนา ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานตามแนวคิดของ Steers (1991) และความ
ผูกพันตอองคการ 3 ดานไดแก การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความตั้งใจที่จะเปน
สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการและความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไปตามแนวความคิดดานทัศนคติ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม 4 สวน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวน 
บุคคล  ความพึงพอใจในงาน  ผูกพันตอองคการและสวนที่พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นที่
ผูวิจัยไดสรางขึ้น  โดยใชมาตรวัดแบบ Rating Scale มีระดับการวัด 5 ระดับ จากนั้นผูวิจัยไดนํา
ขอมูลแบบสอบถามที่เก็บไดมาทําการวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คา t-test  คา F-test และ 
Pearson’s Product Moment Correlation  
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ลักษณะสวนบุคคล 
 
 ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง สวนใหญเปนหญิงคิดเปน 
รอยละ 68.5  มีอายุต่ํากวา 31 ป คิดเปนรอยละ 65.2 โสด คิดเปนรอยละ 77.3 และมีอายุการทํางาน 
ต่ํากวา 8 ป คิดเปนรอยละ  68.5 
 
ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

1.  พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน คือในงานดานลักษณะงาน 
ดานผูบังคับบัญชา ดานคาจาง ดานเพื่อนรวมงาน และ ดานโอกาสกาวหนา ตามลําดับ  
 

2.  พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ ความตั้งใจของ 
สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ  ความปรารถนาอยางแรงกลาท ี่จะเปนสมาชิกของ 
องคการตอไปและ การยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ  ตามลําดับ  
 
การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย  
แหงหนึ่งตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
 

จากการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาวิจยัครั้งนี้พบวาไมเปนไปตามสมมติฐานดังนี ้
  
1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามที่

สมมติฐานที่กาํหนดไว เมือ่พิจารณารายดานพบวาพนกังานเพศตางกันมีความพึงพอใจในงานดาน 
คาจางแตกตางกัน 

 
2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึง

ไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
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3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

4.   พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั  
ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

5.   พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกันซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
  

6. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันซ่ึง
ไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว   
   

7.   พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

8.  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบิน 
พาณิชยแหงหนึ่ง 
 

จากการทดสอบสมมตฐิานพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
องคการซ่ึงเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัครั้งนี้  พบวาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผกูพันตอ 
องคการอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนัน้ยังพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวก 
กับความผูกพนัตอองคการ  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเมื่อพนกังานมีระดับ ความพึงพอใจในงานอยูใน 
ระดับสูงจะทําใหระดับความผูกพันตอองคการสูงดวยเชนกัน  ผูบริหารไมเพียงจะตองรักษาระดับ 
ของความพึงพอใจในงานมิใหลดระดับลงนั้น  แตจะตองพยายามเพิ่มระดับ ความพงึพอใจในงาน 
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ใหอยูในระดับสูงทุกดาน   เพื่อใหสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ องคการที่สูงขึ้นดวยเชนกนั 
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของระดับ ความพึงพอใจในงานทั้ง  5 ดาน  พบวา  พนกังานมีความ 
พึงพอใจในงานตามลําดับ คือ ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา  คาจาง  เพื่อนรวมงานและ โอกาสกาว 
หนา  ผูบริหารจึงควรมีการปรับปรุง  ดังนี้ 

 
1. ควรมีการหมนุเวยีนงานใหแกพนกังาน  เพื่อสรางความสามารถและความชํานาญใหสูง 

และหลากหลายขึ้น 
  

2. สงเสริมใหมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรมและพนักงานควรที่จะ 
ไดรับทราบโดยตรงวาผลการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  เพื่อเปนการกระตุนให 
พนักงานมกีารปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่ยังบกพรอง  นอกจากนัน้ควรมีการประกาศเกียรติคณุ 
ในกรณีที่ปฏิบัติงานดีเดน 

 
3. ผูบงัคับบัญชาทุกคนควรไดรับการฝกอบรมประจําป  เพือ่ใหการควบคุมงานเปนไปใน 

ทิศทางเดียวกนั  นอกจากนัน้การฝกอบรมควรครอบคลุมถึงการสรางภาวะผูนําที่เหมาะสมดวย 
 

4. ควรมีการปรับปรุงโครงสรางการจายคาจางใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและปริมาณ 
งานที่พนักงานรับผิดชอบและสามารถทัดเทียมกับสายการบินอื่นๆได 

 
5. ควรจัดกจิกรรมพัฒนาใหพนักงานมีความเขาใจในหลักการการทํางานรวมกนัและมี 

มนุษยสัมพนัธในการทํางานรวมกันกับผูอ่ืน  อีกทั้งยังควรสรางความรูสึกวาพนกังานทุกคนใน 
องคการเปนพวกเดียวกัน 

 
6. ควรเปดโอกาสใหพนกังานไทยที่มีความสามารถทัดเทียมกับชาวตางชาติไดปฏิบัตงิานใ

นตําแหนงที่สําคัญขององคการ  เพื่อเปนการสรางความมั่นใจใหแกพนกังานวามีโอกาสที่จะกาว 
หนาในองคการแหงนี้  นอกจากนั้นควรสงเสริมใหเกณฑการเลื่อนตําแหนงที่มีความยุติธรรม 

 
7. ควรมีกิจกรรมหรือการฝกอบรมใหแกพนกังาน  เพื่อพัฒนาความรู  ความสามารถ  และ 

ทกัษะใหแกพนักงาน  พรอมทั้งสรางความรูและความเขาใจในนโยบายตางๆขององคการ  อันจะทํา 
ใหพนกังานเขาใจเปาหมายและคานิยมขององคการที่จะปฏิบัติงาน   เพือ่ความสําเร็จขององคการ 
และปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคการ 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมากขึ้น 
ผูวิจัยใครขอแนะนําเพื่อการวิจัยครั้งตอไป ดังน ี้ 
 

1.   ควรมีการศึกษาตัวแปรที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเพิ่มเติมนอกเหนือจากปจจยั 
สวนบุคคลและความพึงพอใจในงาน เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ เจตคติตอ 
การปฏิบัติงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา การรับรูตอผูนํา บุคลิกภาพ  
เปนตน   
 

2.  เนื่องจากการวจิัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่มุงหาความสัมพันธเทานั้น  ซ่ึงผลที่ไดจากการศกึษา  
เพียงทราบวาตัวแปรตางๆมคีวามสัมพันธกันหรือไม  ในการวจิัยครั้งหนาควรมกีารทําวิจยัเชิงเหต ุ
ผลเพื่อเปรียบเทียบและสรุปความเปนเหตแุละผลของการวิจัย 

 
 3.  การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณีของสายการบินพาณิชยแหงหนึง่เทานั้น ดงันัน้ใน 

การวิจยัครั้งตอไปควรทําการศึกษาพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงอ่ืนๆเพื่อนําผลการศึกษาที่ไดมาเปรียบเทยีบวาสอดคลองหรือแตกตางกนัอยางไร 
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ภาคผนวก 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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      โครงการปริญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  ภาคพิเศษ  
           ภาควิชาจติวิทยา  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 
       มีนาคม  2548 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน 
 
 ดวยขาพเจา  นางสาววารัตดา  เหลืองรังษี  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  กําลังศึกษาคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ  เร่ือง   “ ความพึง
พอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง”     ซ่ึงเปนสวน
หนึ่งของการศกึษาตามหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามนี้เพื่อเปน          
ประโยชนทางการศึกษา  และขอเรียนวาการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะไมมีผลกระทบกระเทือนตอ
ทานแตประการใด รวมทั้งจะนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเทานั้น 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
                      (นางสาว วารัตดา เหลืองรังษี) 
                                ผูวิจัย 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความหรือทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
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1.  เพศ .......ชาย    .......หญิง 
 
2.  ปจจุบันทานอาย ุ  .......ป  
 
3.  สถานภาพสมรส  .......โสด 
  .......สมรส 
   
4.  ทานทํางานกับบริษัทแหงนี้มาแลว .......ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 

คําชี้แจง   โปรดอานขอความในแตละขอแลวพิจารณาวาทานมี ความคิดเห็น หรือ ความพึงพอใจ 
ตอการทํางานตาง ๆ เพียงใด    กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง ทางขวามือที่กําหนดใหเพียง
ชองเดียวที่ตรงกับความเปนจริงของทานโดย 
  
 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน มากที่สุด 
 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน มาก 
 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน ปานกลาง 
 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน นอย 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน นอยที่สุด 
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ความคิดเหน็  
ขอความ มาก

ที่สุด มาก ปาน
กลาง นอย นอยที ่

สุด 
ลักษณะงาน 
1.  งานที่ทานทําอยูเปนงานที่นาสนใจ 
2.  ทานคิดวางานที่ทานทําอยูสามารถเปดโอกาสให
ทานไดเรยีนรู ส่ิงใหมๆ 
3.  ทานมีอิสระในการวางแผนการทํางานไดดวย   
ตนเอง 
4.  ขอบเขตและหนาที่ที่ทานรับผิดชอบระบุไวอยาง
ชัดเจน 
5.  ทานคิดวางานที่ทานทําอยูไมจําเจ 
6.  ทานพอใจกับตารางเวลาทํางาน 
7.  งานที่ทานทําอยูสามารถทําใหทานไดใชความรู
ความสามารถที่ทานมีอยู 
8.  ทานรูสึกงานของทานมีความนาเบื่อ 
9.  ทานไดรับทราบถึงผลประเมินการทํางานของทาน 
เพื่อปรับปรุงแกไขการทํางานของทาน 
10.ทานคิดวางานที่ทานทําอยูยากเกินความสามารถ
ของทาน 
11.ทานมีความเปนตัวของตวัเองในการทํางาน 
12.ทานไมเขาใจถึงขอบเขตและหนาที่รับผิดชอบ 
ของทาน 
13.ทานไมมีอิสระในการทํางาน           
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่  
สุด 

คาจาง 
1.  ทานไดรับคาจางเหมาะสมกับปริมาณงานของ
ทาน 
2.  ทานพอใจเกณฑการจายคาตอบแทนของทาน 
3.  ทานพอใจคาจางของทานหากเปรยีบเทียบกับ
พนักงานที่อยูในตําแหนงเดยีวกับทาน 
4.  อัตราคาลวงเวลา โบนัสและเงินพิเศษตางๆที่
ไดรับมีความเหมาะสมกับตาํแหนงของทาน 
5.  ทานพอใจกับเงินเดือนปจจุบันที่ทานไดรับ 
6.  คาจางที่ทานไดรับไมเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกจิ
ในปจจุบนั 
7.  ทานพอใจกับอัตราการขึ้นคาจางประจาํปของทาน 
8.  ทานไมพอใจกับอัตราคาจางที่ทานไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกบัพนักงานสายการบินอื่นๆ 
9.  เกณฑการจายคาจางของทานมีความเปนธรรม 
10.คาจางที่ทานไดรับเหมาะสมกับการครองชีพใน
ปจจุบัน 
11.เงินเดือนของทานเหมาะสมกับหนาที่ทีท่าน      
รับผิดชอบ 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

โอกาสกาวหนา 
1.  ทานมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
2.  ทานคิดวาทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหาก
เกณฑการพิจารณามีความยุตธิรรม 
3.  บริษัทมักจะสงทานเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการทํางาน 
4.  ทานรูสึกวาโอกาสกาวหนาของทานมีนอยกวา
เพื่อนรวมงานของทาน 
5.  ความรูความสามารถที่ทานมีอยูสงผลใหทาน
ไดรับการเลื่อนตําแหนง 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

ผูบังคับบัญชา 
1.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความสามารถในการ
ควบคุมงานสูงทําใหการทํางานของทานงายและ
สะดวกขึ้น 
2.  ผูบังคับบัญชาของทานมักใหคําแนะนําตางๆใน
เรื่องการทํางานแกทานได 
3.  ทานพอใจการแกไขปญหาของผูบังคับบัญชาใน
ดานตางๆที่ เกีย่วของกับงาน 
4.  ผูบังคับบัญชาของทานดูแลเอาใจใสพนกังานเปน
อยางด ี
5.  การมอบหมายงานของผูบังคับบัญชามีความเปน
ธรรมตอพนักงานทุกคน 
6.  ทานมักไดรับการตําหนิและลงโทษจากผูบังคบ
บัญชามากกวาการชวยเหลือแกไขปญหาเมือ่ทาน
ทํางานผิดพลาด 
7.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานไดแสดง
ความคิดเหน็อยางอิสระ 
8.  ทานสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ของทานไดเมือ่ทานประสบปญหาการทํางาน 
9.  ทานพอใจในการควบคุมงานของผูบังคับบัญชา 
10.ทานมีความมั่นใจวาผูบังคับบัญชาของทานสามารถ
แกไขปญหาไดเมื่อทานประสบปญหาการทํางาน 
11.ผูบังคับบัญชาของทานมีการเลือกปฏิบัติตอ
พนักงาน 
12.ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็น
ตางๆของทาน 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย 
นอย
ที่  
สุด 

เพื่อนรวมงาน 
1.  ทานรูสึกถึงความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน 
2.  เพื่อนรวมงานของทานมกัใหการชวยเหลือทานใน
การทํางาน 
3.  ทานสามารถรวมงานกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยาง
ดี 
4.  ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อน
รวมงานเสมอ 
5.  เพื่อนรวมงานของทานใหการชวยเหลือทานทันทีที่
ทานรองขอ 
6.  ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน 
7.  ทานรูสึกวาทานมีคาตอกลุมเพื่อนรวมงาน 
8.  ทานพอใจกับเพื่อนรวมงานของทาน 
9.  ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานมีน้ําใจกับทาน 
10.ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
11.ทานไมไดรับความสะดวกในการทํางานเนื่องจาก 
ขาดความรวมมือที่ดีจากเพื่อนรวมงาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดอานขอความในแตละขอแลวพิจารณาวาทานมี ความรูสึก หรือ ทัศนะ อยางไรตอ
บริษัทของทานกรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง ทางขวามือที่กําหนดใหเพียงชองเดียวที่ตรง
กับความเปนจริงของทานโดย 
  
 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน มากที่สุด 
 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน มาก 
 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน ปานกลาง 
  นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
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ความรูสึก 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
1.ทานมีเปาหมายและคานิยมที่สอดคลองกับเปาหมาย
และคานยิมของบริษัท 
2.  ทานเห็นดวยกับนโยบายตางๆของบริษัท 
3.  ทานรูสึกเหน็ดวยกับเปาหมายและคานิยมของ
บริษัท 
4.  ทานเต็มใจที่จะทํางานตามนโยบายตางๆของบริษัท
5.  บอยคร้ังที่ทานไมเหน็ดวยกับนโยบายหรือแนวทาง
การแกไขปญหาตางๆในบรษิัท 
 
ความตัง้ใจของสมาชิกท่ีจะใชความพยายามสูงสุด 
1.  ทานใชความพยายามสูงสุดที่จะทํางานเพื่อใหกับ
บริษัท 
2.  ในการทํางานทานคิดวาทาํงานเพียงใหเสร็จก็
พอแลว 
3.  ทานตั้งใจทํางานเพื่อความสําเร็จของบริษัท 
4.  ความสําเร็จของบริษัทคือความสําเร็จของทาน 
5.  ทานลดความพยายามในการทํางานของทานเพราะ
ไมไดรับประโยชนอะไรมากมายกับบริษัทนี้ 
6.  ทานคิดวาความสามารถและความพยายามของทาน
มีผลตอความสําเร็จของบริษัท 
7.  ทานพอใจที่จะมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆเพื่อ
ประโยชนแกบริษัท 
8.  ทานทุมเททั้งแรงกาย เวลา ความสามารถเพื่องาน
ของบริษัท 
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ความรูสึก 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิกของ
องคการ 

1.  ทานยังคงมคีวามตองการปฏิบัติงานในบริษัท
ตอไป 
2.  ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทแมวาทานจะไม
ชอบงานที่    ทานทํา 
3.  ทานทํางานกับบริษัทเพยีงเพื่อผลตอบแทนที่
ไดรับเทานั้น 
4.  ทานไมกระตือรือรนที่จะหางานใหม 
5.  ทานคิดจะลาออกจากบรษิัทเสมอ 
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ตอนที่ 4   ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับบริษัท 
 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................    
 
 
 
 
 




