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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ปจจุบันโลกธรุกิจทุกๆประเภทตางมีการแขงขันที่สูงขึ้นเรื่อยๆ  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง 
เศรษฐกิจทัว่โลกอยางรุนแรงและรวดเร็วตลอดเวลา นอกจากนั้นสังคม การเมือง เทคโนโลยีก็มีการ    
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาเชนกัน  องคการตางๆจึงจําเปนตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธและแผนการตางๆ 
เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 ธุรกิจการบินกเ็ชนเดยีวกันทีม่ีอัตราการแขงขันสูงขึ้นเรื่อยๆเนื่องจากสายการบินใหมๆ ที่ 
เกิดขึ้นมจีํานวนมากขึ้น  กลยุทธตางๆที่แตละสายการบินสรางขึ้นมีความหลากหลายและแตกตาง 
กันไปเพื่อเพิ่มสวนแบงการตลาด ตัวอยางเชน  การเกดิของสายการบินตนทุนต่ําที่กําลังเปนที่นิยม 
ในหมูนักทองเที่ยวที่ตองการประหยดัคาใชจายในการเดนิทางนอกจากจะมีการแขงขันกันทางการ 
ตลาดแลวทางดานการสรรหาและแยงชิงบคุลากรที่มีคุณภาพก็เปนปญหาเชนเดียวกนั สงผลใหสาย 
การบินตางๆจาํเปนตองมีการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธตางๆเพื่อใหแขงขันกับตลาดไดในทุกๆ 
ดานและเพื่อรองรับปริมาณเพิ่มขึ้นของความตองการเดนิทางทางอากาศ   Lam (2001)  ไดใหทัศนะ 
ในสภาพการณแขงขันเชนนี้วามีความจําเปนที่จะตองมกีารจัดการทีแ่ข็งแกรงและรวดเรว็อีกทั้งยัง 
ตองการพนักงานที่มีความมัน่คงผูกพันตอองคการสูงในการทํางานรวมกับองคการ 
 
 สายการบินพาณิชยแหงนีไ้ดดําเนินกิจการมานาน  ซ่ึงจัดไดวาเปนบรษิทัที่อยูในระดบัแนว 
หนาทางดานธุรกิจการบินในประเทศทั่วเอเชีย  ฉะนั้นการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใน 
การแขงขัน บริษัทจึงมีความจําเปนจะตองพัฒนายุทธศาสตรและกลยทุธที่เหมาะสมในขณะเดยีวกนั
ก็ไดใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษยไปพรอมๆกันโดยเชือ่วาทรัพยากรมนุษยเปน 
แรงขับเคลื่อนที่สําคัญขององคการ   Mowday, Porter and Steers (1982)  กลาวไววาพนักงานที่เขา
มาทํางานกับองคการนั้นตางมีความตองการความปรารถนา ทกัษะและอื่นๆที่แตกตางกัน ซ่ึง
พนักงานเหลานั้นมีความคาดหวังทีจ่ะทํางานในสภาพแวดลอมการทํางานที่สามารถใชศักยภาพหรอื
ความสามารถที่พนักงานมไีด ในขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ
พนักงานได  ดังนั้นความสัมพันธระหวางพนักงานและองคการมีลักษณะที่มกีารแลกเปลี่ยนกัน 
(Exchange Relationship)  กลาวคือ  หากองคการปรารถนาที่จะใหพนกังานมีความตัง้ใจและใช
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ความพยายามในการทํางานอยางเต็มความสามารถ ทุมเทใหกับงานที่ปฏิบัติอยูเพื่อประโยชนสูงสุด
ตอองคการ    องคการจําเปนที่จะตองดูแลและเอาใจใสเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงาน  
จึงสามารถจะเกิดประโยชนรวมกันได    
  
 การมุงเนนเพือ่ใหเกดิความพึงพอใจทั้ง 2 ฝาย คือ พนักงานและองคการนั้น การจัดการและ
นโยบายตางๆขององคการถือไดวาเปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและสงผล
ใหองคการประสบความสําเร็จได องคการควรทราบและเขาใจถึงความตองการของพนักงาน เพื่อหา
วิธีในการจูงใจพนักงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการที่แตกตางกันไป  เพราะถาหาก
พนักงานไมมคีวามพึงพอใจในงานแลว แนนอนการลาออก การขาดงาน และการดําเนินกจิกรรม
ทางดานสหภาพแรงงานกจ็ะเกิดขึ้น (Feldman, 1986)   ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนส่ิงที่ผูบริหารไมตองการให
เกิดขึ้น เพราะนอกจากจะเปนการสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาและมีความสามารถไปแลวยัง
เปนการสูญเสียงบประมาณและเวลาเพื่อพฒันาบุคลากรใหมๆ  รวมไปถึงคุณภาพของงานที่ลดลง
ดวย  Baron (1986) กลาวแมวาพนกังานจะมีความพึงพอใจในระดับสูง แตไมไดหมายความวา
พนักงานจะมทีัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกตองานทกุๆดาน ตัวอยางเชน พนกังานที่มีความพึง
พอใจในการนเิทศงานของหวัหนางาน   ในขณะเดยีวกนัอาจจะไมมีความพึงพอใจในดานคาตอบ 
แทน  ซ่ึงเปนจดุสําคัญที่ผูบริหารมักมองขาม  นอกจากนัน้ความพึงพอในในงานมีลักษณะที่แตกตาง
กันในแตละกลุมพนักงาน  อาทิเชน  สาขาอาชีพ และเพศที่แตกตางกนั  เปนตน  ดังที่ Gilmer 
(1967) ไดใหเหตุผลวาบุคคลมักจะทํางานดวยสาเหตุหลายประการที่ประกอบกันซึ่งเกิดจากความ
ตองการที่แตกตางกัน  ตวัอยางเชน ชายที่เพิ่งสมรสอาจใหความสําคัญกับคาตอบแทน ในขณะที่
ผูจัดการที่มักโยกยายงานอาจใหความสําคญักับโอกาสกาวหนาเปนสิ่งแรก 
 
 ดังนั้นผูบริหารองคการควรจะเขาใจถึงความตองการและความรูสึกของพนักงานที่มตีองาน
ในดานตางๆ อาทิเชน Steers (1991) ไดจําแนกปจจัยทีม่ผีลตอความพึงพอใจในงานไวดังนี้ ลักษณะ
งาน  คาจาง โอกาสกาวหนา  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อที่จะไดปรับปรุงองคการให   
สอดคลองกับความตองการของพนักงานใหมากที่สุด 
 
 องคการไมเพยีงแตตองการพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานเทานัน้      องคการยังตองการ
บุคลากรที่มีความจงรักภักดแีละมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการดวย    นั่นคือความผูกพันทีพ่นักงานมตีอ
องคการ Mowday et al.  (1982)  กลาววาเมื่อกลาวถึงความผูกพันตอองคการนั้น พนกังานจะตองมี
การแสดงใหเห็นถึงความจงรักภักดีตอองคการในเชิงรุกที่จะทุมเทและตั้งใจทํางานเพือ่องคการ
กลาวคือจะตองมีการแสดงออกทางดานพฤติกรรมการทํางาน   ไมใชเปนการแสดงความผูกพันตอ
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องคการในลักษณะของความเชื่อหรือความคิดเห็นเพียงเทานั้น องคการจะพบวาพนกังานบางคนไม
มีความพึงพอใจในงานแตมีความผูกพันตอองคการหรือพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานแตไมมี
ความผูกพันตอองคการ พนกังานทั้ง 2 ประเภทนี้ลวนแตสงผลเสียแกองคการทั้งส้ิน  เนื่องจาก
องคการจะมีแตพนักงานที่ไมมีคุณภาพ  ไมสามารถทําประโยชนใหแกองคการ  อีกทั้งยังตอง
สูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพใหแกองคการอื่นๆ  อนันตชัย (2529)  กลาวถึงผลของการที่พนักงานมี
ระดับความผูกพันองคการต่ําวา   พนกังานจะขาดแรงจูงใจที่จะมาทํางานและการมาทาํงานอยางตรง
ตอเวลา  นอกจากนั้นยังเชื่อวาความผูกพันตอองคการเปนตัวพยากรณที่ดีในการทํานายอัตราการ
โยกยายเปลี่ยนแปลงงานของพนักงาน  หากเปรียบเทยีบกับความพงึพอใจในงานถือไดวาความ
ผูกพันตอองคการเปนตวัทํานายการตดัสินใจลาออกของพนักงานไดดกีวา (Williams and Hazer, 
1986, cited in Cohen, 1992) 
 
 องคการจึงควรศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอระดับความผูกพันตอองคการที่มีความคลายคลึงกับความ
พึงพอใจในงาน  ไดแก  ลักษณะงาน โอกาสการหางานใหม  ลักษณะสวนบุคคลและสภาพการ
ทํางาน (Baron, 1986) เพื่อพฒันาความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
 จากที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ  จึงมีความจําเปนที่จะตองศกึษาไปพรอมๆกัน
แมวาตวัแปรทัง้  2  ตัวจะเปนการศึกษาถึงความรูสึกที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน แตทั้งนี้ทั้งนัน้
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมีความแตกตางกัน  กลาวคือ  ความผูกพันตอ   
องคการเปนการแสดงความรูสึกตองานแยกออกเปนแตละดาน  นอกจากนั้นความผูกพันตอองคการ
เปนทัศนคติทีม่ีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน  นั่นคือตองใชเวลายาวนานในการพัฒนา  
แตความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพการทํางานหรือสภาพแวดลอมในแตละ
วัน อาทิเชน  คาจาง  การบังคับบัญชา  เปนตน  (Mowday et al., 1982)  อยางไรก็ตาม ปจจัยและ
ผลกระทบของความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมีความคลายคลึงกัน 
 
 ดังนั้นเพื่อหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่มหาศาลและไมสามารถจะคิดเปนมูลคาไดทั้งทางดาน
เงินทุนที่ใชในการคัดเลือก  ฝกอบรมและทรัพยากรมนษุยที่มีคณุภาพ  อันนําไปสูความลมเหลวของ 
องคการ  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานจึงเปนประเด็นที่นาสนใจที่
จะศึกษา เพื่อนําขอมูลจากการวิจัยมาวางแผนพัฒนาและสงเสริมใหพนกังานมีความพงึพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการเพิ่มมากขึ้น  ในการนําพาองคการใหประสบความสาํเร็จตามจุดมุงหมาย
ขององคการตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน           
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

2. เพื่อเปรียบเทยีบความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน    
สายการบินพาณิชย แหงหนึ่งตามปจจัยสวนบุคคล 
 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของ 
พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน      
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 

 
2. ทราบถึงความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบิน 

พาณิชย แหงหนึ่งตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล   
 
 3.   ทราบถึงความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการ 
ของพนักงานสายการบินพาณิชย แหงหนึ่งอันจะเปนขอเสนอแนะแกองคการในการสงเสริมและ 
พัฒนาใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน

สายการบินพาณิชยตางชาตแิหงหนึ่งซ่ึงปฎบิัติงานประจําสาขากรุงเทพมหานครในปพ.ศ. 2548  
โดยมีประชากรทั้งหมด 340 คน 
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นิยามศัพท 
 

พนักงาน   หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานในสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งประจําสาขา
กรุงเทพมหานคร 

 
เพศ  หมายถึง  เพศชายหรือเพศหญิงของพนักงาน 

 
อายุ  หมายถึง  อายุเต็มจํานวนปบริบูรณของพนักงานในวันที่ตอบแบบสอบถามตามปปฏิทิน 

 
อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานเริ่มปฏิบัติงานในหนวยงาน 

 
สถานภาพสมรส หมายถึง  สถานภาพสมรสตามกฎหมายที่พนักงานดํารงอยูในปจจุบัน 

 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของพนักงานตองานที่ปฏิบัติอยูและ

ปจจัยดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกทางบวกตองานและสามารถ
ทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงประเมินไดจากองคประกอบดังนี้ 
 

ลักษณะงาน หมายถึง งานที่นาสนใจ เปดโอกาสใหเรียนรูส่ิงใหม ๆ มีอิสระในการวางแผน
วิธีการทํางานไดดวยตนเอง มีขอบเขตและหนาที่รับผิดชอบชัดเจน ตารางเวลาทํางานที่เหมาะสม 
และการไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน  รวมไปถึงการไดรับทราบถึงการประเมินผล
การทํางาน  

 
คาจาง หมายถึง จํานวนเงินหรือคาตอบแทนที่เปนเงินทุกประเภท อาทิเชน เงินเดือน โบนัส 

คาลวงเวลาที่เหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณงาน ตําแหนงงาน สภาพเศรษฐกิจและคาครองชีพ
ปจจุบัน  รวมไปถึงเกณฑการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 

  
โอกาสกาวหนา หมายถึง ความเปนไปไดที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ทั้งนี้มี

หลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมและยุติธรรม  นอกจากนั้นยังรวมถึงไดรับการ
สนับสนุนใหพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้น อาทิเชน การฝกอบรม   
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ผูบังคับบัญชา หมายถึง หัวหนางานที่มีความสามารถทางดานการจัดการ ทั้งนี้สามารถ
ควบคุมงานและแกไขปญหาในการทํางานของพนักงานได อีกทั้งยังสามารถใหคําแนะนําตางๆที่
เกี่ยวของกับการทํางานได รวมไปถึงลักษณะของหัวหนางานที่ดูแลเอใจใส ชวยเหลือ และมีความ
เปนธรรมตอพนักงานทุกคน  
 

เพื่อนรวมงาน หมายถึง ผูรวมงานที่มีความเปนมิตร ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน ทั้งนี้
รวมถึงการใหความชวยเหลือประสานงานตางๆและการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความสัมพันธของพนักงานของบริษัทสายการบินแหง
หนึ่งที่มีความปรารถนาและเต็มใจที่จะเปนพนักงาน ซ่ึงมีองคประกอบดังนี ้
 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึกเห็นดวยกับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ โดยเปาหมายและคานิยมนี้สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได 
 

ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ หมายถึง การใชความสามารถ
และความพยายามอยางเต็มที่ รวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ เพื่อประโยชนตอ
องคการและทําใหงานขององคการสําเร็จตามเปาหมาย 
 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป หมายถึง ความตองการของ
พนักงานทีจ่ะยังคงปฏิบัติงานในองคการ โดยไมคิดที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการ 
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บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ผูวิจัยไดรวบรวม เอกสารแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้โดยแบงเปนหัวขอ
หลักดังนี้ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 
องคการตาง ๆ มักพบปญหาวาทําอยางไรใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจากถา

หากพนักงานเกิดความพึงพอใจแลว จะสงผลตอผลผลิต คุณภาพของสินคาและการบริการของ   
องคการที่ดีขึ้น ในทางกลับกันก็จะทําใหลูกคาหรือผูรับบริการเกิดความพึงพอใจดวย ผูวิจัยจะ
กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในงานเปนลําดับแรก 

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

Vroom (1964: 99) กลาววา ความพึงพอใจในงาน และทัศนคติตองานสามารถใชแทนกันได 
ซ่ึงลวนแตเนนที่ความรูสึกของบุคคลตองานที่ปฏิบัติอยู ทัศนคติในทางบวกตองานสามารถกลาวได
วามีความพึงพอใจในงาน ในขณะที่บุคคลที่มีทัศนคติในทางลบตองานสามารถกลาวไดวาไมพึง
พอใจในงาน 

 
Blum and Naylor (1968: 364) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลลัพธจาก  

ทัศนคติของบุคคลตองาน ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับงานและปจจัยดานอื่น ๆ เชน คาจาง การนิเทศงาน
ความมั่นคงในการจางงาน สภาพแวดลอมการทํางาน โอกาสกาวหนา การยอมรับ ความยุติธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนตน 
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Feldman and Arnold (1986) ใหความหมายวาความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกหรือ
อารมณในทางบวกตองานบุคคล 

 
Steers (1991) ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาเปนสภาพทางอารมณในทางบวกหรือ

เปนสุข ซ่ึงเปนผลมาจากงานของบุคคลนั้น โดยบุคคลจะรับรูวางานของตนสามารถสรางคุณคา
ใหแกองคการได 

 
Shermerhorn et al. (2000: 118) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนระดับความ 

รูสึกในทางบวกหรือลบของแตละบุคคลตองาน ซ่ึงเปนทัศนคติหรืออารมณที่มีการตอบสนองตอ
งาน สภาพทางกายภาพและสังคมในสถานที่ทํางาน เมื่อบุคคลมีความรูสึกในทางบวกตองานก็จะ
สงเสริมใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูงขึ้นดวย 

 
Robbins (2001: 22) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนทัศนคติทั่วไปตองาน

ของบุคคลซึ่งเปนสวนตางระหวางจํานวนรางวัลที่พนักงานไดรับและจํานวนรางวัลที่พนักงานเชื่อ
วาควรไดรับ 

 
เทพพนม (2540)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกทางบวกและทางลบและ  

ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 
สรอยตระกูล (2545: 133) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนทัศนคติหรือ

ความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 
 
จากความหมายของความพึงพอใจในงานที่กลาวมานั้น สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคคลตองานที่ปฏิบัติอยู และปจจัยดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
งาน เมื่อบุคคลที่มีความรูสึกในทางบวกตองาน ก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูง 
 
 
 
 
 



 9

ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
 
Maslow (1970, cited in Mullins, 2002) กลาววาบุคคลมีความตองการที่มีลักษณะเปนลําดับ

ขั้น  เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองอยางพอใจแลว  บุคคลจะไมเกิดความตองการนั้น
อีกแตบุคคลนั้นจะมีความตองการในลําดับขั้นที่สูงขึ้นและไมมีที่ส้ินสุด  โดยแบงความตองการ
ตามลําดับขั้นดังนี้ 

 
 1. ความตองการขั้นพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ เปนความตองการเพื่อความอยูรอดอัน
เปนเรื่องทางภายภาพและชีวภาพคือ ความตองการในการพักผอน อากาศ อุณหภูมิที่พอเหมาะ การ
ขับถาย การเคลื่อนไหว เร่ืองเพศ รวมตลอดถึงความตองการในปจจัยส่ีคือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยู
อาศัย และยารักษาโรค  ในการตอบสนองพนักงานในขั้นนี้องคการควรจายคาตอบแทนที่เหมาะสม  
มีสภาพการทํางานที่เหมาะสม หรือการมีโรงอาหารใหกับพนักงาน 
 
 2. ความตองการในความปลอดภัย เปนความตองการที่ปราศจากภยัอันตรายทั้งปวงตอชีวิต
ไมวาจะเปนอบุัติเหตุ โรคภัยไขเจ็บตาง ๆ จึงจะเหน็วาหลายองคการจัดโครงการตาง ๆ ไดแก     
สวัสดิการในการรักษาพยาบาล  ประกันภัย เปนตน   
 
 3. ความตองการความรักใครและความเปนเจาของ เมื่อความตองการขั้นต่ํากวาไดรับการ
ตอบสนองอยางเพียงพอแลว ความตองการในทางสังคม ความตองการในความรักใครและ
ความรูสึกเปนเจาของจะเริ่มมีบทบาท  ดังนั้นองคการควรมีสภาพการทํางานที่พนักงานได
ปฏิสัมพันธกัน  รวมถึงจัดกิจกรรมที่สรางความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
 
 4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนที่ยอมรับ เปนความตองการของบุคคลที่จะมี
คาในสายตาของคนอื่น  การไดรับความเคารพและความสนใจจากผู อ่ืน  รวมถึงความมั่นใจ   
ความสําเร็จและความเคารพในตนเอง  องคการจึงควรใหพนักงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน  
การใหเกียรติคุณและการชมเชยแกพนักงาน  
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 5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด เปนความตองการที่บุคคลมุงจะประสบ
ความสําเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงหมายถึงแนวโนมของบุคคลที่จะเปนอะไร หรืออยูในสถานภาพอยางที่
เขาเองมีศักยภาพจะเปนได  องคการจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความคิดสรางสรรคและ
แสดงความคิดเห็นในการทํางาน  รวมถึงการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของพนักงาน 
 

Maslow ยังใหทัศนะวาในขณะที่บุคคลสวนใหญมักจะมีความตองการตามลําดับขั้น แต
สําหรับบางคนความตองการอาจไมเปนไปตามลําดับขั้น เชนบุคคลที่ขาดแคลนความตองการขั้น
พื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพอยางเรื้อรัง บุคคลเหลานี้อาจจะไมเกิดความตองการขั้นสูงกวา หาก
เพียงแตตองการอาหาร ที่อยูอาศัย และเครื่องนุงหมก็เพียงพอแลว  จึงจะเห็นวาความตองการของ
บุคคลมีความสลับซับซอน อยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ก็ทําใหเห็นชัดถึงปจจัยที่จะจูงใจใหบุคคลใน
ระดับความตองการตาง ๆ 

 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

 
Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, อางถึงใน สรอยตระกูล, 545) ไดทําการศึกษา

ปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน โดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
การศึกษาของ Herzberg เปนการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน โดยมี
แนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอใหผูถูกสัมภาษณคิดถึงเวลาการทํางานที่เขามีความรูสึกพึง
พอใจหรือไมพึงพอใจ 

 
จากขอมูลที่ไดพบวาความรูสึกที่พึงพอใจนั้นมักจะเกิดขึ้นจากลักษณะเนื้องาน (Job Content) 

สวนความรูสึกที่ไมพึงพอใจมักเกิดจากสภาพที่อยูลอมรอบงาน  หรือลักษณะนอกเนื้องาน           
(Job Context) Herzberg et al.จึงสรุปปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงาน
ออกเปน 2 กลุม คือ 

 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ซ่ึงเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน            

(Job Satisfers) โดยมีความสัมพันธกับลักษณะเนื้องาน (Job Content) ไดแก 
 

1.1 ความสําเร็จ (Achievement) 
1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
1.3 ความกาวหนา (Advancement) 
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1.4 ตัวงานเอง (Work Itself) 
1.5 ความเปนไปไดที่จะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 
2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงเปนปจจัยทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job 

Dissatisfeirs) โดยสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเหนืองาน (Job Context) ไดแก 
 

2.1 สถานภาพ 
2.2 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
2.3 คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
2.4 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
2.5 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
2.6 สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
2.7 ความมั่นคงในงาน 
2.8 สภาพการทํางาน 
2.9 คาจาง 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
 

French (1964) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 
 
1. ความมั่นคงในอาชีพ 

 
2. คาตอบแทนอยูในรูปของเงิน เชน เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา ที่เหมาะสมและยุติธรรม 
 
3. ผูบังคับบัญชา ซ่ึงควรมีคุณลักษณะที่เปนผูนํา เอาใจใส ยุติธรรม มีความเขาใจและ

ความสามารถในการแกไขปญหา เหน็อกเห็นใจ และสนับสนุนพนักงาน 
 

4. การยอมรับทางสังคม เชน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
 
 



 12

5. สวัสดิการที่บริษัทจัดเตรียมให เมื่อเจ็บปวย และรวมไปถึงสวัสดิการดานอื่น ๆ 
  

6. โอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน 
 

7. สภาพการทํางานที่ดี 
 

Gilmer (1967) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานดังนี้ 
 
1. ความมั่นคง (Security) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในการจางงานซึ่งบุคคลจะมี

ความรูสึกถึงความมั่นคงขององคการ 
 

2. โอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) การมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนขั้น 
ตําแหนง 
 

3. บริษัทและการจัดการ (Company and Management) เปนความพอใจตอสถานที่ทํางาน 
ชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงาน 
 

4. คาจาง (Wage) เปนคาตอบแทนที่ไดรับ 
 

5. ลักษณะงานที่ทําใหเกิดความสนใจ (Intrinsic Aspects of the Job) เปนความพอใจ
ลักษณะงานที่บุคคลไดทํา ซ่ึงแตละบุคคลมีความสนใจที่แตกตางกัน อาทิ เชน บางคนชอบงานที่ได
พบปะผูคน แตบางคนอาจชอบงานที่มีความเปนอิสระ เปนตน 
 

6. การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) การควบคุมงานที่ไมดี อาจสงผลใหเกิดการขาด
งาน และลาออกได 
 

7. สภาพสังคมในการทํางาน (Social Aspects of the Job) เปนความตองการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
 

8. การสื่อสาร (Communication) เปนการรับสงขาวสารหรือออกคําส่ังที่ชัดเจนภายใน    
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องคการ 
 

9. สภาพการทํางาน (Working Conditions) เปนสภาพการทํางานอาทิ อุณหภูมิ แสง การ
ระบายอากาศ โรงอาหาร ที่จอดรถ เปนตน 
 

10. สวัสดิการ (Benefits) เปนเงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อเกษียณ การใหคารักษาพยาบาล 
วันหยุด พักรอน เปนตน 
 

Vroom (1964) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอระดับความพึงพอใจในงานไว 6 ประการ ไดแก 
 
1. การนิเทศงานของหัวหนา ซ่ึงความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงานมีผลอยางมาก

ตอทัศนคติ ขวัญ ความสุขในการทํางานและประสิทธิภาพของผลงาน โดยพฤติกรรมของหัวหนา
งานควรมีลักษณะ 
 

1.1 คํานึงถึงความตองการของพนักงาน ซ่ึงหัวหนางานที่ใหความสําคัญกับพนักงาน
มักจะสนับสนุน สนใจพนักงานทั้งในเรื่องงานและสวนตัว และเขาใจถึงขอผิดพลาดของพนักงาน
ในขณะเดียวกันหัวหนางานจะตองสามารถควบคุมระดับของผลงานใหอยูในระดับสูงดวย จึงจาํเปน
อยางยิ่งที่หัวหนางานจะตองมีสวนชวยใหลูกนองปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย อันจะนําไปสูความพึง
พอใจในงาน 
 

1.2 ใหอิสระในการตัดสินใจ ซ่ึงการที่พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจสามารถทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได 
 

2. เพื่อนรวมงาน  ความตองการมีสัมพันธกับผู อ่ืนถือไดวาเปนความตองการบุคคล
โดยทั่วไป ลักษณะของเพื่อนรวมงานที่นําไปสูความพึงพอใจในงาน ไดแก 
 

2.1 ระดับของการปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาทัศนคติที่ดีตอกัน อันนําไปสู
ความพึงพอใจในงาน 
 

2.2 มีทัศนคติที่คลายคลึงกันของเพื่อนรวมงาน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความตองการที่จะ 
ปฏิสัมพันธกัน 
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2.3 ระดับของการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจหากไดรับการ
ยอมรับและรูสึกวาตนมีคุณคาตอกลุม 
 

2.4 มีเปาหมายที่ตรงกัน ความพึงพอใจในงานสามารถเพิ่มขึ้นได หากผูรวมงานมี
เปาหมายที่ตรงกันก็จะสามารถมีสวนชวยซ่ึงกันและกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมายได 
 

2.5 ความแตกตางของบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติและคานิยมที่
แตกตางกัน โดยมีผลตอการมีสัมพันธกันของบุคคล 
 

3. ลักษณะงาน ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก งานที่ไมซํ้าซาก มีการหมุนเวียนงาน
เปนงานที่สามารถใชทักษะและความชํานาญเพิ่มขึ้น เปดโอกาสใหพนักงานมีการวางแผนงาน และ
กําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง นอกจากนั้นพนักงานจะตองมีทักษะหรือความสามารถที่
เหมาะสมกับงานดวย 
 

4. คาจาง ระดับคาจางเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานได เนื่องจากบุคคล
มักมีการเปรียบเทียบคาจางที่ตนไดรับกับผูอ่ืน 
 

5. โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน เนื่องจากโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงจะนําไปสูคาตอบแทน อํานาจและสถานภาพที่สูงขึ้น การเลื่อนตําแหนงจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตอบุคคลในเรื่องการควบคุม ลักษณะงาน เพื่อนรวมงานและคาจาง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ความคาดหวังของพนักงานดวย พนักงานจะเกิดความไมพึงพอใจในงานหากโอกาสกาวหนา หรือ 
การเลื่อนตําแหนงไมเปนไปตามที่คาดหวัง 
 

6. ตารางเวลาการทํางาน ซ่ึงจะแสดงใหเห็นวาพนักงานจะมีเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวมาก
นอยเพียงใด นอกจากนั้นความแตกตางของบุคคลมีผลตอความชอบตารางการทํางานเชนกัน 

 
Steers (1991) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว 5 ดาน ดังนี้ 
 
1. ลักษณะงาน (Work Itself) เปนงานที่มีความนาสนใจและเปดโอกาสไดเรียนรูเพื่อใหเกิด

ความรับผิดชอบ 
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2. คาจาง (Pay) เปนจํานวนเงินที่ไดรับและกระบวนการจายคาจางที่เปนธรรม 
 

3. โอกาสกาวหนา (Promotional Opportunities) ความเปนไปไดที่จะไดรับการเลื่อน
ตําแหนง 
 

4. ผูบังคับบัญชา (Supervision) เปนความสามารถทางดานการจัดการและเทคนิคของ
หัวหนางานที่ใหการชวยเหลือและสนใจตอพนักงาน 
 

5. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) เปนลักษณะของความเปนมิตรและสนับสนุนของเพื่อน
รวมงาน 

 
Feldman and Arnold  (1986) ไดจําแนกองคประกอบสําคัญของความพึงพอใจในงาน     6  

ประการ ดังนี้ 
 
1. คาจาง เปนการพิจารณาถึงปริมาณคาตอบแทนที่เปนเงินทุกประเภท รวมไปถึงเกณฑการ

จายคาจางที่ยุติธรรม ซ่ึงคาจางจะสามารถตอบสนองความตองการหลายดาน คาจางจึงเปนตัวบงชี้ถึง
ความพึงพอใจในงานไดดวยเหตุผลดังตอไปนี้ 
  

1.1 เงินเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการอาหาร ที่อยูอาศัยและยังเปนที่ชื่น
ชม ยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูอ่ืนในสังคม เสื้อผาเครื่องนุงหม และสิ่งพักผอนหยอนใจ
หลังจากการทํางาน 
 

1.2 เงินเปนสัญลักษณแหงความสําเร็จ และนําไปสูการยอมรับจากผูอ่ืน พนักงานมักมอง
วา คาจางที่เหมาะสมเกิดจากความเอาใจใสจากผูบริหารขององคการ 
 

2. ลักษณะงาน จะตองมีความหลากหลาย นาสนใจ ทาทายไมทําใหพนักงานเกิดความ     
เบื่อหนาย นอกจากนั้นมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน จึงนําไปสูความพึงพอใจในงาน 
 

3. โอกาสกาวหนา กฎเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ยุติธรรมและเปนที่ยอมรับของพนักงาน
มีความสําคัญตอระดับความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นโอกาสการเลื่อนตําแหนงสามารถทําให
บุคคลนั้น เห็นคุณคาในตนเองได 
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4. การนิเทศงาน  ซ่ึงเกี่ยวของกับรูปแบบของหัวหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งาน ไดแก 
 

4.1 หัวหนาที่เห็นอกเห็นใจ สนับสนุน และสนใจ เอาใจใสตอพนักงาน 
 

4.2 หัวหนาที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 

5. เพื่อนรวมงาน ความชวยเหลือ ความเปนมิตร และความรวมมือ จากเพื่อนรวมงานถือได
วาเปนการสนับสนุนทางดานสังคม พนักงานคิดวาการรวมกลุมของผูทํางานจะมีประโยชนมาก เมื่อ
พนักงานมีปญหากับฝายบริหาร 
 

6. สภาพการทํางาน เชน อุณหภูมิ ความชื้น การหมุนเวียนอากาศ แสง เสียง ตารางการ
ทํางาน อุปกรณในการทํางานและความสะอาดของสถานที่ทํางานซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

 
Drake and Kossen (2002) ไดแบงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานออกเปนปจจัย

หลัก คือ 
 
1. ปจจัยภายใน (Internal Job Satisfaction Factors) 
 

1.1 ตัวงาน (The Work) ซ่ึงเปนปจจัยหลักที่จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงาน
บุคคลบางคนมีความรูสึกวาไมชอบงานที่ตนทําอยู แตความจริงบางครั้งอาจเปนเพียงบุคคลไมชอบ
องคการที่ทําอยูเทานั้น ดังนั้นสิ่งสําคัญคือ บุคคลนั้น จะตองแยกใหออกวาตนเองเกิดความรูสึกไม
ชอบงานหรือไมชอบองคการ 
 

1.2 ความหลากหลายของงาน (Job Variety) บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้นถา
หากไดใชทักษะหรือความรูเพิ่มมากขึ้น 
 

1.3 ความมีอิสระ (Autonomy) เปนระดับการควบคุมงาน หากบุคคลมีอิสระในการ
ทํางานมากเทาใด ก็ยิ่งทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานมากเทานั้น 
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1.4 การกําหนดเปาหมาย (Goal Determination) การใหอิสระกับบุคคลทํางานในการ
กําหนดเปาหมายการทํางานและรวมไปถึงการกําหนดเกณฑความสําเร็จนั้น สามารถทําใหบุคคลนัน้
เกิดความพึงพอใจในงานได ขณะเดียวกันเปาหมายนั้นตองชัดเจนและบุคคลสามารถทําใหสําเร็จ 
ลุลวงได 
 

1.5 ขอมูลยอนกลับและการยอมรับ (Feedback and Recognition) ซ่ึงขอมูลยอนกลับและ
การยอมรับมีความแตกตางกันในเรื่องของความถี่และความสําคัญ บุคคลจะไดรับความรูสึกการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมบอยมากนักถาหากเทียบกับการใหขอมูลยอนกลับ เชน การแสดงการ
ยอมรับโดยการใหรางวัลและพนักงานดีเดนประจําเดือน ซ่ึงการยอมรับจะทําใหบุคคลรูสึกวาคน
สําคัญตอองคการ ในขณะเดียวกันการใหขอมูลยอนกลับจะตองกระทําอยางถูกตอง เวลาและความถี่
ตองเหมาะสม จึงสามารถเพิ่มความพึงพอใจใหแกบุคคลได อยางไรก็ตามทั้งการใหขอมูลยอนกลับ
และการยอมรับจะตองทําอยางถูกตองและยุติธรรม เพื่อหลีกเลี่ยงการเกิดความไมพึงพอใจตอบุคคล
ทํางานในองคการ 
 

2. ปจจัยภายนอก (External Job Satisfaction Factors) 
 

2.1 ความสําเร็จ (Achievemant) หมายถึง ความสําเร็จของบุคคลในดานการทํางาน
โดยทั่วไปแลวบุคคลที่ประสบความสําเร็จในงานอยางมากมักจะมีความพึงพอใจในงานอยูระดับสูง 
นั่นหมายความวาบุคคลที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ําจําเปนตองเพิ่มประสิทธิภาพของผลการ
ปฏิบัติงานโดยผานการฝกอบรม การใหการศึกษา หรือแมแตการจัดอุปกรณที่เหมาะสมในการ
ทํางานเพื่อใหพนักงานทํางานสําเร็จและนําไปสูความพึงพอใจในงานได 
 

2.2 ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท (Role Ambiguity and Role Conflict) เปน
การยากมากที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ถาหากบุคคลนั้นไมแนใจวางานของตนคือ
อะไร มีหนาที่ตองรับผิดชอบอยางไร นอกจากนั้นความขัดแยงในบทบาทก็จะนําไปสูความไมพึง
พอใจในงานไดเชนกัน 
 

2.3 โอกาส (Opportunity) ซ่ึงเปนโอกาสในการกาวหนาและการเจริญเติบโตในตําแหนง
ที่ เกี่ยวของกับการรับรู (Perception) ของบุคคล  หากบุคคลมีการรับรูวาองคการที่ตนอยูให
คาตอบแทนนอยกวา มีชั่วโมงการทํางานที่แยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น ก็นําไปสูความไม
พึงพอใจในงานไดเชนกัน 
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2.4 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงขององคการในการจางงาน
ตอไปในอนาคต หากองคการมีการปลดพนักงานออกอยูเปนประจํา จะทําใหบุคคลเกิดความไม
มั่นคงในงาน 
 

2.5 การปฏิสัมพันธทางสังคม (Social Interactions) เมื่อการปฏิสัมพันธทางสังคมไมเปน
อยางที่ปรารถนา จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับสภาพการทํางานที่แยก
จากสังคมและความถี่ที่บุคคลปฏิสัมพันธกัน 
 

2.6 การนิเทศงาน (Supervision) เปนการจัดการและดูแลของผูบังคับบัญชาที่สามารถทํา
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

2.7 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนความเชื่อ คานิยมและทัศนคติของ
บุคคลในองคการ หลักสําคัญที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน คือ ความตองการของบุคคล
และองคการตองตรงกัน 
 

2.8 ตารางการทํางาน (Work Schedules) สามารถทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจได 
ตัวอยาง เชน การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexitime) สามารถทําใหตอบสนองความตองการชีวิต
สวนตัวและชีวิตการทํางานได 
 

2.9 ความอาวุโส (Seniority) มีความแตกตางในแตละบุคคล บุคคลอาจมีความรูสึกพึง
พอใจในงานเนื่องจากประสบการณทําใหบุคคลเกิดความชํานาญเพิ่มมากขึ้น ในขณะเดียวกันบุคคล
บางคนอาจเกิดความรูสึกเบื่อ ซ่ึงเกิดจากการทํางานที่ไมเปนไปตามเปาหมายอยางที่คาดหวัง 
 

 2.10 คาตอบแทน (Compensation) ตามทฤษฎีของมาสโลว เงินสามารถตอบสนองความ
ตองการ 2 ลําดับขั้นนั่นคือ ความตองการขั้นพื้นฐานและการยอมรับยกยอง เงินไมเพียงใชซ้ืออาหาร
เสื้อผาเทานั้น เงินยังสามารถทําใหบุคคลสรางสถานภาพทางสังคมไดอีกดวย แตการเพิ่ม
คาตอบแทนอาจจะไมใชวิธีการที่ดีนักในการแกปญหาในองคการ ดังนั้นองคการตองตรวจสอบและ
หาสาเหตุวาปจจัยในดานใดที่เปนสาเหตุของปญหาอยางแทจริง 
 

3. ปจจัยสวนบุคคล (Individual Job Satisfaction) 
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3.1 ความผูกพันตองานหรือความรับผิดชอบตองาน (Commitment) ยิ่งถาบุคคลนั้นมีการ
คนหาขอมูล คัดเลือกและเตรียมพรอมสําหรับงานมากเทาใด อีกทั้งถางานนั้นเปนที่ยอมรับจาก
เพื่อนและครอบครัว บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
 

3.2 ความคาดหวัง  (Expectations) การที่บุคคลเชื่อวางานสามารถตอบสนองตอความ
ตองการบุคคลได เมื่อบุคคลรูสึกวาองคการไมสามารถตอบสนองความตองการได บุคคลจะหันไป
ตอบสนองความตองการดานอื่น ๆ แทน เชน ครอบครัว ชุมชน 
 

3.3 การเกี่ยวของในงาน (Job Involvement) ถาหากบุคคลไดเกี่ยวของในงานมากเทาใด 
บุคคลจะรูสึกวาตนสําคัญและเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

3.4 อัตราสวนระหวางความพยายามและรางวัล (Effort/Reward Ratio) เปนการ
เปรียบเทียบของบุคคลในเรื่องของรางวัลที่ไดรับกับความพยายามที่บุคคลไดใหกับงานไป 
 

3.5 อิทธิพลของเพื่อนรวมงาน (Influence of Cowokers) สงผลตอความคิดของบุคคลใน
เรื่องตาง ๆ เชน ถาเพื่อนรวมงานมักจะพูดถึงองคการในทางบวก บุคคลจะรูสึกถึงองคการใน
ทางบวกเชนกัน 
 

3.6 การเปรียบเทียบ (Comparisons) เปนการเปรียบเทียบงานของบุคคลกับงานของเพื่อน
และญาติพี่นอง 
 

3.7 ความคิดเห็นของผูอ่ืน (Opinions of others) เปนลักษณะที่สังคมมองคุณคาและ
สถานภาพของงาน หากสังคมมองวาอาชีพของบุคคลนั้นมีคุณคา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจสูงขึ้น 
 

3.8 ทัศนคติสวนตัว (Personal Outlook) ซ่ึงถาบุคคลมีความมั่นใจในความสามารถของ
ตนและมีทัศนคติทางบวกตอตนเอง ก็สามารถทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง 
 

3.9 อายุ (Age) ความพึงพอใจในงานมักเพิ่มขึ้นในบุคคลที่มีอายุมากขึ้น 
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Hackman and Oldman  (1976, อางถึงใน สุรพล, 2541) ไดเสนอแนวความคิดลักษณะงาน 5 
ประการที่สามารถนําไปสูความพึงพอใจในงานได ไดแก 

 
1. ความชํานาญในหลาย ๆ ทาง (Skill Variety) หมายถึง ระดับของกิจกรรมหรือส่ิงพึง

ปฏิบัติในแตละงานตามความเหมาะสม เพราะงานแตละอยางตองอาศัยความชํานาญมากกวาหนึ่ง
ประเภทการสรางความชํานาญในงานใหสูงขึ้นและหลากหลายขึ้น พรอม ๆ กับการฝกฝนและดึง
ความสามารถที่ซอนอยูนํามาใชในการปฏิบัติงานเปนเปาหมายสําคัญเบื้องตน 
 

2. เอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึงระดับผลงานที่แตละงานตองกระทําให
เกิดขึ้นซ่ึงนับแตเร่ิมตนการทํางานจนกระทั่งส้ินสุดงาน โดยสามารถสังเกตหรือประเมินงานที่
ออกมาได และรับทราบไดทันทีวาเปนงานอะไร 
 

3. ความเดนชัดและความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงระดับความสําคัญของ
งานที่มีตอบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ หากงานมีความเดนชัดและมี
ความสําคัญในความรูสึกของผูปฏิบัติงาน งานนั้นก็จะเปนสวนจูงใจใหทํามากขึ้น 
 

4. ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึงระดับความเปนอิสระในการเลือกและ
กําหนดสิ่งที่พึงปฏิบัติในงานนั้น ๆ การถูกควบคุมจะทําใหเกิดความเบื่อหนายในงานไดงาย 
 

5. ขอมูลผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึงระดับการรับรูและเขาใจในผลงานที่ได
ปฏิบัติวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอยเพียงใด ทั้งนี้การรับรูขอมูลผลงานนั้นผูปฏิบัติ
ตองไดรับเองโดยตรงและมีความชัดเจนของขอมูลอยางเพียงพอ เมื่อไดรับขอมูลผลการปฏิบัติงาน      
แลวจะชวยกระตุนการทํางานไดอีกทางหนึ่ง 
 

องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้เปนคุณสมบัติของลักษณะงานที่สามารถสงผลใหผูปฏิบัติงานมี
สภาพจิตใจที่ดีและความพึงพอใจในงานได 
 

สรอยตระกูล (2545) ไดกลาวถึงตัวกําหนดความพึงพอใจในงานไวดังนี้ 
 
1. อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงงานก็มักจะสูงตามไปดวย ดังนั้นบุคคลจึงมี

แนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น 
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2. ระดับอาชีพ บุคคลที่มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เนื่องจากมักจะ
ไดคาจางและสภาพการทํางานที่ดี 
 

3. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูงและเขาเหลานั้นมัก
คาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย 
 

4. เพศ  โดยทั่วไปจะไมพบความแตกตางของเพศมีสวนสําคัญกับความพึงพอใจในงาน 
 

5. ขนาดขององคการ เมื่อองคการขยายมากขึ้น มักจะพบวาความพึงพอใจมีแนวโนมที่จะ 
ลดลง เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตุการณตาง ๆ ได 
 
ผลของความพึงพอใจในงาน 
 

Miner (1992)  ไดกลาวถึงผลของความพึงพอใจในงานวาบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่ 
บงบอกถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานมีดังนี้ 

 
1. กิจกรรมทางดานสหภาพ (Union Activity) เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน

พนักงานก็มักจะรวมตัวกันเพื่อสรางสหภาพแรงงานในการเรียกรองประโยชนตางๆ 
 

2. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต (Quantity and Quality of Output) มีการวิจัยมากมายที่
เกี่ยวของถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตและความพึงพอใจในงาน แตก็ไมมีงานวิจัยใดที่ยืนยัน
อยางแนชัดวาตัวแปรทั้ง 2 ตัว มีความสัมพันธกันอยางมาก เนื่องจากวาจํานวนของผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานมักไมไดเกิดความพึงพอใจในงานเพียงปจจัยเดียวเทานั้น บางครั้งเกี่ยวของกับความ
ตองการ (Need) ของพนักงาน ตัวอยางเชน พนักงานที่มีความพึงพอใจในฐานะและมีความตองการ 
ความกาวหนาสูง ก็มักจะมีผลการปฏิบัติงานสูง 
 

3. การขาดงาน (Employee Turnover) แมวาเหตุผลมากมายที่ทําใหพนักงานลาออก แต
ปจจัยหลักที่สําคัญมักเกิดจากความไมพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นพนักงานที่ไมมีความรูสึกพึง
พอใจในงานก็อาจไมตัดสินใจที่จะลาออก เนื่องจากสภาพของตลาดแรงงานขณะนั้นไมเอื้ออํานวย 
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Feldman (1986) ไดกลาวถึงผลของความพึงพอใจในงานดังนี้ 
 
1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การวิจัยที่สนับสนุนถึงความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานมีนอยมาก ซ่ึงงานวิจัยตาง ๆ ใหเหตุผลดังนี้ 
 

1.1 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานมีนอยมาก
เนื่องจากผลการปฏิบัติงานที่ดีเกิดขึ้นไดจากปจจัยดานอื่น ๆ เชน สภาพการทํางาน อุปกรณในการ
ทํางานและความสามารถของพนักงานซึ่งนอกเหนือจากความพึงพอใจในงาน 
 

1.2 มีหลักฐานอยางแนชัดวาผลการปฏิบัติงานจะนําไปสูความพึงพอใจในงานโดยมี
บทบาทของรางวัลที่มีสวนสําคัญ 
 

2. การลาออก (Turnover) ตนทุนของการดําเนินงานจะเพิ่มมากขึ้นในการจัดสรรและฝก   
อบรมพนักงานหากมีการลาออกสูง แมวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการ
ลาออกจะสูงแตก็ขึ้นอยูกับตําแหนงงานที่วางในตลาดดวย ถาพนักงานที่มีทางเลือกไมมาก เชน 
อุปสรรคทางดานครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจ เปนตน บุคคลเหลานั้นอาจไมตองการลาออกจาก
งานแมวาจะไมรูสึกพึงพอใจกับงานก็ตาม 
 

3. การขาดงาน (Absenteeism) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธสูงมากกับการขาดงาน 
พนักงานที่ไมรูสึกพึงพอใจในงานก็มักจะขาดงานโดยไมมีเหตุจําเปน 
 

4. กิจกรรมทางดานสหภาพแรงงาน (Union Activity) งานวิจัยตาง ๆ พบวาเมื่อพนักงานเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเนื่องมาจากสภาพการทํางานที่ไมเหมาะสม หรือการจายคาตอบแทนต่ํา
โดยพนักงานเหลานั้นไมสามารถเปลี่ยนแปลงใหดีขึ้นได จึงตองอาศัยสภาพแรงงานในการตอรอง
กับนายจาง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบของความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Steers 
(1991) ทั้ง 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน คาจาง โอกาสกาวหนา ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากองคประกอบทั้งหมดนี้เปนองคประกอบที่พนักงานมักใหความสําคัญและสงผลตอระดับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานได 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 
องคการตาง ๆ นอกจากจะสรางความพึงพอใจใหแกสมาชิกในองคการแลว การสรางความ

ผูกพันตอองคการของสมาชิก ก็สงผลตอความสําเร็จขององคการเชนกัน เนื่องจากความผูกพันตอ
องคการในระดับสูงจะทําใหการขาดงานและการลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา และมีความแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมกับองคการ ในลําดับนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 

Buchanan (1974) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกอยางแรงกลาตอ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ยอมรับบทบาทของบุคคลตอเปาหมายและคานิยมขององคการ
เพื่อประโยชนขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการมี 3 องคประกอบ 

 
1. การแสดงตน (Indentification) หมายถึงการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 
2. การมีสวนรวม (Involvement) หมายถึงการมีสวนรวมทั้งทางดานจิตใจและกิจกรรม    

ตาง ๆ ขององคการตามบทบาทของสมาชิก 
 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นในองคการและความปรารถนาที่จะ
อยูในองคการตอไป 
 

Porter and Smith (1970, cited in Mowday et al., 1982) ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวาเปนความเขมขนการแสดงตนของบุคคลตอองคการและความเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
ใหองคการโดยมีคุณลักษณะ คือ ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการและความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะยังอยูเปนสมาชิกขององคการ 

 
Sheldon (1970, cited in Mowday et al., 1982) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปน

ทัศนคติตอองคการซึ่งเชื่อมโยงตอการแสดงตนของบุคคลตอองคการ 
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Mowday et al.  (1982: 27) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปนมากกวา ความ
จงรักภักดี ซ่ึงเกี่ยวของกับความตั้งใจของบุคคลที่จะอุทิศตนเองตอองคการ ดังนั้นความผูกพันตอ
องคการไมใชเพียงความเชื่อหรือความคิดเห็นเทานั้น ยังเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลที่แสดง
ออกมาดวย 

 
Steers (1991) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความปรารถนาที่จะแสดง

ตนและมีสวนรวมกับองคการโดยประกอบดวย 
 
1. การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 
2. เปนความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 

 
3. เปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
Newstrom and Davis (1997: 259) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนระดับ

ความปรารถนาของพนักงานที่จะยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการซึ่งสามารถวัดถึงความตั้งใจของ
พนักงานที่จะยังคงอยูในอนาคตได 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาความผูกพันตอองคการหมายถึง

ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะยังเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัตอองคการ 

 
Mowday et al.  (1982) ไดใหทัศนะถึงกระบวนการเกิดความผูกพันตอองคการวาเปนการ

เกิดขึ้นทั้งทัศนคติ (Attitudes) และพฤติกรรม (Behaviors) กลาวคือความผูกพันตอองคการมีการ
พัฒนาจากวงจรของทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเอง ซ่ึงทําใหงานมีการพัฒนาขึ้นเรื่อย ๆจนทํา
ใหบุคคลนั้นเกิดความผูกพันตอองคการ (ดังภาพที่ 1) 
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Attitudinal Commitment 
To organization 

 
 

Commiting Behaviors 
 

ภาพที่ 1  การเกิดความผูกพันตอองคการทางดานทัศนคติและพฤติกรรม 
ที่มา: Mowday et al.  (1982) 

 
Mowday ไดแบงกระบวนการเกิดความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 
 
1. ขั้นตอนกอนเขาเปนสมาชิกองคการ (Anticipation: Pre-entry and Job Choice Influences 

on Commitment) พนักงานที่มาทํางานกับองคการนั้นมักจะมีความแตกตางในดานเปาหมาย คานิยม
และความคาดหวัง จึงทําใหระดับความผูกพันตอองคการก็แตกตางกันไปดวย ซ่ึงสามารถสะทอน
ใหเห็นถึงแนวโนมของพฤติกรรมที่ผูกพันตอองคการได พนักงานใหมที่มีระดับความผูกพันตอ
องคการสูงก็มักจะเลือกรับรูในดานบวกของงานและสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ปจจัยที่มีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใหมมีดังนี้ 
 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) นอกจากลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับการศึกษาของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
แลว ซ่ึงปจจัย เหลานี้ยังสงผลใหคานิยม และเปาหมายของพนักงานแตละคนตางกันดวย ในระยะ
ตนที่พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคการนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูวาคานิยมขององคการและ
พนักงานตรงกันมากเทาใด และสามารถตอบความตองการของพนักงานไดหรือไม 
 

1.2 ความคาดหวังของพนักงาน (Employee Expectation) งานวิจัยตาง ๆ ในอดีตมัก
สนใจในเรื่องความหวังของพนักงานวามีอิทธิพลอยางไรตอทัศนคติและการลาออก ซ่ึงงานวิจัย 
มากมายก็พบวาพนักงานใหมที่มีความคาดหวังใกลเคียงกับความเปนจริงมักจะมีสถิติการลาออกที่
นอยกวาอยางไรก็ตามยังคงมีหลักฐานไมมากที่จะสนับสนุนถึงอิทธิพลของความคาดหวังมีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการแตความคาดหวังของพนักงานใหมจะมีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคการในระยะแรก ๆ ของการทํางานเทานั้น 
 



 26

1.3 ปจจัยทางเลือกของงาน (Job Choice Factors) ขณะนี้งานวิจัยที่สามารถยืนยันไดวา
ปจจัยในการตัดสินใจเลือกงานของพนักงานใหมมีความสําคัญอยางมากที่จะทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคการ หากพนักงานมีอิสระในการเลือกงาน หรือการที่พนักงานใหคุณคาแก
องคการที่สูงเปนตน พนักงานก็จะมีแนวโนม ที่จะเกิดความผูกพันตอองคการ แตความผูกพันตอ
องคการที่เกิดขึ้นในขั้นนี้อาจไมมั่นคงเทาใดนักเปนเพียงแคเริ่มตนเทานั้น จึงกลาวไดวาความผูกพัน
ตอองคการนี้จะสามารถพัฒนาใหเกิดความมั่นคงและยืนยาวไดในระยะตอไป 
 

ดังนั้นจะเห็นไดวาระดับความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล ความคาดหวัง
ของพนักงานใหม และปจจัยในการตัดสินใจเลือกที่จะทํางานกับองคการ นอกจากนั้นพนักงานที่
เริ่มเขาทํางานแตละคนก็มีระดับความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 

 
2. ขั้นเริ่มตน (Initiation: Early Employment Influences on Organizational Commitment) 

ในชวงเดือนแรก ๆ ของพนักงานใหมจะเปนเวลาที่จะเกิดการพัฒนาในเรื่องของทัศนคติและ
คาดหวังตอองคการ ซ่ึงพนักงานจะเกิดประสบการณใหม ๆ ตอองคการ งาน หัวหนางานและเพื่อน
รวมงาน งานวิจัยในระยะแรก ๆ ยืนยันวาประสบการณงานแรกของพนักงานมีผลตอความสําเร็จ
ขององคการเปนอยางมาก ยิ่งไปกวานั้นพนักงานใหมมักจะลาออกในชวงระหวาง 6 เดือน ถึง 1 ป 
ลักษณะของความผูกพันตอองคการในขั้นนี้สามารถสรุปไดดังนี้ 
 

2.1 การเขามาเปนสมาชิกขององคการนั้นพนักงานจะมีระดับความผูกพันตอองคการที่
แตกตางกัน 
 

2.2 ดานลักษณะของงาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน คาตอบแทนและลักษณะของ
องคการมีผลตอการพัฒนาระดับความผูกพันตอองคการในชวงเดือนแรก ๆ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําให
พนักงานเกิดความรับผิดชอบตองานและองคการ เพื่อทําใหเกิดการพัฒนาระดับความผูกพันตอ
องคการที่สูงขึ้น 
 

2.3 ปจจัยที่ไมเกิดจากองคการ (Nonorganiztional Factors) ก็มีผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการ เชน ทางเลือกของงาน หากมีการเสนอคาตอบแทนขององคการอื่นที่สูงกวา ก็อาจ
นําไปสูทัศนคติในทางที่ไมดีตอองคการ เปนตน การพัฒนาทําใหเกิดความผูกพันตอองคการในขั้น
ตอไป 
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3. ขั้นคงอยูหรือมั่นคง (Entrenchment: Continuing Commitment to Organizations) งานวิจัย
ในอดีตไดกลาวไววาตัวทํานายในเรื่องความผูกพันไดดีที่สุดคือ ระยะเวลาที่ทํางานกับองคการ 
(Tenure) ยิ่งพนักงานทํางานในองคการนานเทาใด ระดับของความผูกพันตอองคการก็ยิ่งมีมากขึ้น 
การทํางานกับองคการที่นานมากยิ่งขึ้นจะทําใหพนักงานไดรับมอบหมายงานที่ทาทายอิสระมากขึ้น 
และไดรับส่ิงจูงใจภายนอกมากขึ้น เชน คาตอบแทน พนักงานเกิดความทุมเททั้งเวลา และพลังงาน
มากขึ้นทําใหยากที่จะลาออกจากองคการ  นอกจากนั้นการทํางานในองคการนาน  ก็สราง
ความสัมพันธทางสังคม กลาวคือ พนักงานจะเกิดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่แนนแฟนขึ้น อีก
ทั้งความชํานาญของพนักงานที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหไมอยากจะลาออกจากองคการ 
 

อยางไรก็ตามยังคงมีงานวิจัยไมมากที่จะมาสนับสนุนถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการและระยะเวลาทํางานกับองคการ เพราะอาจมีหลายปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 

Allen and Meyer (1986, อางถึงใน อนันตชัย 2529) ไดสรุปแนวความคิดในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการโดยมีผูนําความคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California  
ซ่ึงแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 พวก คือ 

 
1. แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวความคิดที่มองความผูกพันตอองคการวาเปน

ความรูสึก California, Irvine และคณะ ซ่ึงไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
 

1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

 
2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคการในรูปของ

ความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปของ 
พฤติกรรมตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่
คนผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว สืบเนื่องจากการเปรียบเทียบผลไดและ
ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะ
เกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป โดยพื้นฐานแนวคิดนี้มาจากทฤษฎีที่เรียกวา Side-bet 
Theory ของ Howard S. Becker สาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคการวา
เปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวาถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสีย
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อะไรบาง การที่บุคคลหนึ่งเขาไปเปนสมาชิกขององคการอยูชวงระยะหนึ่ง เขาไดลงทุนเวลา กําลัง
กาย กําลังปญญา กําลังใจลงไป บุคคลนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคการใน
ระยะยาว อาทิเชน บําเหน็จ บํานาญ ฉะนั้นการเปนสมาชิกองคการยิ่งนานเทาไร ก็เหมือนกับการ
ลงทุนอยูในองคการนั้นมากขึ้นเทานั้น ความผูกพันตอองคการก็จะทวีตามระยะเวลาและยากตอการ
ที่จะละทิ้งจากองคการไปเพราะหมายถึงประโยชนที่จะเสียไปมากขึ้น 
 

3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มอง
ความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความ
ผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา ความผูกพันตอองคการนั้น
เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
 

สรุปแนวความคิดดานทัศนคติมองวาคนอยูทํางานกับองคการ โดยไมลาออกจากองคการเปน
เพราะเขามีความปรารถนาหรือความตองการที่จะอยูกับองคการ แนวคิดที่สองในเรื่องพฤติกรรมนั้น
มองวา คนตองอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชนหลาย ๆ อยาง
ที่เขาควรไดรับจากการลงทุน และแนวคิดที่สามมองวา คนผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพไว เพราะ
คิดวาเขาควรจะอยู หรือเปนส่ิงที่เขาควรทํา ทั้งนี้เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางสังคม ดังนั้นการที่
คนจะผูกพันตอองคการก็อาจเนื่องมาจากทั้ง 3 สาเหตุแตความมากนอยอาจจะแตกตางกันออกไป 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะนําแนวคิดทางดานทัศนคติมาใช เนื่องจากวาเมื่อพนักงานมีทัศนคติ

ที่ดีตอองคการ พนักงานจะปรารถนาและตองการที่จะอยูกับองคการอยางแทจริง โดยสามารถ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงทําใหเกิดความตั้งใจและพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนและความสําเร็จขององคการ นอกจากนั้นพนักงานก็จะยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 
ชนิดของความผูกพันตอองคการ 

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

ผูกพันตอองคการออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
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1. Affective Commitment หมายถึง ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ
พนักงานที่มีความผูกพันแบบนี้จะมาทํางานอยางสม่ําเสมอ สามารถทํางานตามที่มอบหมายไดโดย
ใชความสามารถที่ตนมีอยูอยางเต็มที่ 
 

2. Normative Commitment หมายถึง การรับรูวาตนมีความผูกมัดที่ตองอยูกับองคการซึ่ง
พนักงานประเภทนี้จะทํางานตามที่เขาเห็นวาเปนหนาที่เทานั้น กลาวคือเปนการทํางานที่พนักงาน
คิดวามีประโยชนรวมกันระหวางพนักงานและองคการ 
 

3. Continuance Commitment หมายถึง การรับรูวาตนจะไดรับประโยชนจากองคการหาก
ยังคงอยูเปนสมาชิกขององคการ กลาวคือ ไมตองการเสียประโยชนที่จะไดรับ จึงจําเปนตองอยูใน
องคการตอไป การทํางานเปนเพียงเพื่อรักษาสภาพของพนักงานเทานั้น 
 

งานวิจัยตาง ๆ มีการสนับสนุนถึงพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไปตามชนิดของความผูกพัน
ตอองคการที่แตกตางกันตามลักษณะตาง ๆ  

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 

Mowday et al.  (1982) ไดสรุปถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการวาประกอบดวย  4  
สวน คือ 

 
1. ลักษณะสวนบุคคล จากการศึกษาตางพบวาอายุ อายุงาน เพศ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   สวนระดับการศึกษาไมพบวามีผลตอความผูกพันตอ    
องคการ 
 

2. ลักษณะงานและบทบาท การมอบหมายงานหรือลักษณะงานที่ชัดเจนและงานที่ทาทายมี
ผลตอความผูกพันตอองคการ นอกจานั้นบทบาทที่ชัดเจนก็มีผลตอความผูกพันตอองคการเชนกัน 
 

3. ลักษณะขององคการที่มีการกระจายอํานาจ (Decentralization) และมีความเปนทางการ 
(Formalization) สูงก็จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้นดวย ยิ่งไปกวานั้นยังพบวา
การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในกิจการขององคการและมีสวนเปนเจาของกิจการก็มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
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4. ประสบการณจากการทํางาน ประสบการณที่พนักงานทํางานกับองคการสามารถสราง
ความผูกพันทางดานจิตใจแกพนักงานไดในดานความรูสึกวาองคการมีความนาเชื่อถือ สราง
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความตองการและความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 
รับรูถึงความยุติธรรมในดานการจายคาตอบแทนและพิจารณาความดีความชอบ และบรรยากาศที่
พนักงานรับรูวาเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ก็จะเกิดความเชื่อมโยงระหวางพนักงานและ
องคการมากยิ่งขึ้น 
 

Baron (1986) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดังนี้ 
 
1. ลักษณะงาน หากลักษณะงานที่ตองการความรับผิดชอบมากอิสระและนาสนใจ ความ

ผูกพันตอองคการก็จะเกิดขึ้นในขณะเดียวกันถางานทําใหเกิดความเครียดหรือมีความไมชัดเจน 
ระดับความผูกพันตอองคการก็จะลดลง 
 

2. โอกาสการหางานใหม การไดรับโอกาสในการหางานใหมและมีทางเลือกที่ปรารถนา
มากขึ้น ก็จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการต่ํา 
 

3. ลักษณะสวนบุคคล บุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานและมีตําแหนงสูง นอกจากนั้นบุคคล
มักมีความพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงก็สามารถสรางความผูกพันตอองคการที่สูงขึ้น
ได 
 

4. สภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพอใจในผูบังคับบัญชาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เปนไปอยางยุติธรรม หากยิ่งพนักงานรูสึกวาองคการใหความสนใจในสวัสดิการของพนักงานจะ
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 
นอกจากนี้ Baron (1986) ยังกลาวถึงปจจัยเพิ่มและลดความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 
 
1. ปจจัยเพิ่มความผูกพันตอองคการ ไดแก 
 

- การจูงใจที่เกิดจากลักษณะงาน 
- ความรับผิดชอบในงานสูง 
- ความอิสระในการทํางานสูง 
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- ระดับความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
- ความเปนอาวุโสและอายุงาน 
- คุณภาพในการนิเทศงานของหัวหนางาน 
- การประเมินผลที่ยุติธรรม 

 
2. ปจจัยลดความผูกพันตอองคการ ไดแก 

 
- ความคลุมเครือในบทบาท 
- ความเครียดจากงาน 
- โอกาสในการหางานใหม 
- ความเชื่อวาบริษัทไมดูแลหรือสนใจพนักงาน 
- การบังคับบัญชาโดยการลงโทษ 

 
ระดับความผูกพันตอองคการมีผลตอการรับรูและความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึง

บุคคลที่เกิดความผูกพันตอองคการก็จะมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ทําใหสามารถพัฒนาระดับความ 
พึงพอใจในงานที่สูงขึ้นดวย 

 
อนันตชัย (2529: 36-38) ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการออกเปน    

4 พวกใหญ ๆ คือ 
 
1. คุณลักษณะสวนบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลหลายอยางมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อาทิเชน 
 

1.1 อายุ  สถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) สมาชิกในองคการที่มีความ
อาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางานจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอาวุโสนอยกวา 
 

1.2 ระดับการศึกษา พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการ
นอย ลักษณะความสัมพันธนี้อาจอธิบายไดวาบุคคลที่มีการศึกษาสูงมักมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะ
ไดรับจากองคการสูง 
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1.3 เพศ  เปนปจจัยสวนบุคคลอีกอยางหนึ่งที่นักวิชาการใหความสนใจ การศึกษาในเรื่อง
นี้พบวา ผูหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย ซ่ึงอาจจะเปนเพราะผูหญิงมีโอกาสในการ
ทํางานในงานบางประเภทนอยกวาผูชาย ดังนั้นเมื่อมีโอกาสเขามาและเปนสมาชิกขององคการแลว 
ผูหญิงก็จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว 
 

1.4 บุคลิกภาพ  อาทิ เชน  แรงจูงใจในการทํางาน  การตระหนักหรือเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน ความตองการของบุคคล เปนตน เมื่อพนักงานเห็นวาองคการจะเปนที่ ๆ 
สามารถตอบสนองความตองการตาง ๆ ไดพนักงานยอมจะเกิดความผูกพันกับองคการนั้น 
 

2. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปจจัยสวนที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทาย
ของงาน คนที่ไดทํางานที่ทาทายความสามารถพบวามีความผูกพันตอองคการสูง ความเขาใจใน
หนาที่หรือบทบาทในการทํางานก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ตลอดจน
ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมีจํานวนมากเกินไป นอกจากนั้นความพอใจในการทํางาน ไดแก 
ความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทํา ความพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหนา และความพอใจที่
จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
สมาชิก 
 

3. คุณลักษณะเกี่ยวกับองคการ ปจจัยหลาย ๆ อยางที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางของ
องคการที่พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันกับองคการไดแก การกระจายอํานาจในองคการ
ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ 
ขั้นตอนตาง  ๆ ในการทํางาน  หากคนทํางานรู สึกวามีการกระจายอํานาจมาก  หนาที่งานมี
ความสําคัญและกฎขอบังคับ ขั้นตอนในการทํางานเขียนไวชัดเจน ก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ
สูง นอกจากนั้นความเปนเจาของกิจการและการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
องคการก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนกัน 
 

4. ประสบการณจากการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับ
องคการก็มีผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงไดแก ความรูสึกวางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการวา
องคการจะไมทิ้งและใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอ
องคการที่องคการใหความสําคัญตอสมาชิก ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ     
ทัศนคติที่ดีของเพื่อนรวมงานที่มีตอองคการ ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวยความ



 33

ยุติธรรม ปจจัยเหลานี้ลวนแตเปนสิ่งที่พนักงานไดรับรูหรือเรียนรูจากการที่ไดทํางานกับองคการ ซ่ึง
มีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการทั้งส้ิน 
ผลของความผูกพันตอองคการ 
 

Steers and Porter (1983) กลาววา ผลของความผูกพันตอองคการมีดังนี้ 
 
1. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) งานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธระหวางความ  

ผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานคอนขางมีนอยทั้งในระดับบุคคลหรือระดับกลุม 
เนื่องจากวาผลการปฏิบัติงานตามทฤษฎีรวมสมัยตาง ๆ (Contemporary Theories) เห็นวาขึ้นอยูกับ
ระดับแรงจูงใจของพนักงาน นอกจากนั้นยังขึ้นอยูกับความชัดเจนของบทบาท และความสามารถ
ของพนักงานทัศนคติและความผูกพันตอองคการเปนเพียงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพยายามหรือ
ความตั้งใจในการทํางานของพนักงาน ที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีเทานั้น 
 

2. อายุงาน (Tenure) หากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงก็มักจะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคการนานยิ่งขึ้น 
 

3. การขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงก็มักจะมีแรงจูงใจที่
จะมาทํางาน แมวาพนักงานจะไมรูสึกสนุกกับการทํางาน อยางไรก็ตามงานวิจัยตาง ๆ ชี้ใหเห็นวา 
ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจที่จะมาทํางาน แตยังไมสามารถ
สนับสนุนไดวาตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้มีความสัมพันธกัน 
 

4. การลาออก (Turnover) ทฤษฎีหรือแนวคิดมากมายไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา 
สามารถนําไปสูพฤติกรรมของพนักงานในองคการ เมื่อบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการก็มักจะมี
ความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึงจะนําไปสูผลปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมและแนนอนวาจะยังคงอยูเปนสมาชิก
ในองคการ ดังนั้นอัตราการขาดงาน และการลาออกก็จะลดนอยลงไปดวย 
 

Greenberg and Baron (2000) กลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการวามีผลกระทบตอ     
พฤติกรรมของพนักงานดังนี้ 

 
1. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีแนวโนมที่จะลาออกหรือขาดงาน

นอย 
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2. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ไมเพียงแตยังคงอยูเปนสมาชิกของ
องคการเทานั้น ยังแสดงถึงความตั้งใจและเสียสละเพื่อประโยชนตอองคการอีกดวย 
 

อนันตชัย (2529: 38-39) กลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 
 
1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

แรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา แตผูศึกษาตางไดตั้งขอสังเกตวาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการเปนเพียงความสัมพันธทางออม และไมใชปจจัยเดียวหรือเปนสาเหตุ
ที่จะทําใหคนมาทํางานหรือขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
สมาชิกขององคการ 

 
2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธตอความ

ตรงตอเวลาในการทํางาน 
 

3. การเปลี่ยนงาน  นักวิชาการทางดานองคการเชื่อวาความผูกพันตอองคการจะมี
ความสัมพันธสูงสุดหรือมีผลมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน กลาวคือความผูกพันตอ
องคการจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการโยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกและเปนเครื่องช้ีหรือ
ตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา ก็จะเปน
สัญญาณเตือนอยางหนึ่งใหผูบริหารทราบวา พนักงานมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจาก
งาน หากเขาไมติดภาระผูกพันอื่น ๆ กับองคการ 
 

เมื่อพิจารณาถึง ผลของความผูกพันองคการแลว ทําใหองคการตาง ๆ ตองมีการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการในการทําประโยชนสูงสุดใหแก
องคการ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
Lam et al.  (2001: 157-165) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ

ลักษณะงานกับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน (ไดแก ตัวงาน หัวหนางาน คาตอบแทน โอกาสการ
เล่ือนตําแหนงและเพื่อนรวมงาน) ของพนักงานโรงแรมในฮองกง พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุ
งานและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน โดยพนักงานที่มีชวงอายุระหวาง 
21-5-25 ป  มีความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงานมากที่สุด ในขณะที่พนักงานที่มีอายุมากกวา 50 ป
จะมีความพึงพอใจในเรื่องโอกาสการเลื่อนตําแหนง หัวหนางานและตัวงาน ยกเวนในเรื่อง
คาตอบแทน สวนพนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ําพบวาไมมีความพึงพอใจในงานในดานโอกาส
การเลื่อนตําแหนง นอกจากนั้นพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป พบวามีความพึงพอใจในระดับต่ํา
ในดานโอกาสการเลื่อนตําแหนง คาตอบแทนและตัวงาน 

 
Griffin et al.  (2001: 437-449) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล : 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลในเกาหลี พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาและอายุงานไม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก สภาวะอารมณใน
ทางบวก (Positive Affectivity) หัวหนางานและคาตอบแทน ในขณะที่โอกาสในการหางาน สภาวะ
อารมณในทางลบ (Negative Affectivity) จํานวนงาน (Workload) และความซ้ําซากจําเจของงาน 
(Routinization) เปนปจจัยที่ทําใหไมเกิดความพึงพอใจในงาน 

 
สุกัญญา (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานกับสายการบินนานาชาติ

ของพนักงานตอนรับภาคพื้นดินประจําทาอากาศยานกรุงเทพมหานคร  พบวาพนักงานตอนรับ
ภาคพื้นดินมีความพึงพอใจใน  งานอยูระดับสูง  ทั้งนี้ไมพบความแตกตางของความพึงพอใจในงาน
ตามลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  เชื้อชาติ  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง 

 
บุญมั่น (2542)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

บริษัท  การบินไทย จํากัด (มหาชน)  โดยพนักงานมีความพึงพอใจในงานทั้ง 14 ดานอยูในระดับ
ปานกลาง  ซ่ึงไมพบความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีอายุการทํางาน
แตกตางกัน  

 
ชุติมา (2544) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษาโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจใน
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งานโดยรวมอยูระดับปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจมากในดานความสําเร็จและการ
ยอมรับนับถือ และดานความมั่นคงในหนาที่การงาน สวนปจจัยพื้นฐานดานอื่นที่เหลือ ไดแก เพศ 
อายุ รายได ระดับการศึกษา และลักษณะการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 

 
อรัญญา (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท

ยูโนแคลไทยแลนด จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระดับ
เงินเดือนและระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการไมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน สวนปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
ความหลากหลายของทักษะและเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงานและความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
Buchanan (1974: 533-546) ไดศึกษาการสรางความผูกพันตอองคการ ซ่ึงใหความสําคัญกับ

การปฏิสัมพันธของผูจัดการ โดยทําการศึกษาผูจัดการที่ทํางานตั้งแตนอยกวา 1 ป 2-4 ป และ 5 ป 
ขึ้นไป พบวาระยะเวลาที่ทํางานอยูในองคการ การปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
ความสําเร็จในการทํางาน (Job Achievement) และความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงเปนปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 
Cohen (1992: 539-558) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในกลุมสาขา

อาชีพที่แตกตางกัน พบวาปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุงาน การศึกษา สถานภาพสมรส เพศ และ
แรงจูงใจของอาชีพทั่ว ๆ ไป (Nonprofessional) มากกวาอาชีพเฉพาะ สวนอายุไมมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการในทุกอาชีพ ปจจัยองคการไดแก ความอิสระในการทํางาน การติดตอส่ือสาร 
คาตอบแทนมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 
พรทิพย (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือน
ที่ไดรับ 
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วิศิษฐศักดิ์ (2543) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ ระดับตําแหนง ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางานงาน
ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาสวน
ประสบการณในการทํางานไดแก ความมั่นคงและนาเชื่อถือขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการพบวา
มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

 
สามารถ (2544) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาบริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับสูง ตัวแปรในดานเพื่อนรวมงานและอายุงานในองคการมีความสําคัญในการอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงความผูกพันตอองคการ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 
 

Gaetner (1999: 479-493) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการ โดยศึกษาขอมูลจากงานวิจัย 9 ชิ้นของ James.L.Price และ Charles W. Mueller 
แหงมหาวิทยาลัย Iowa พบวาเพื่อนรวมงาน จํานวนงาน (Workload) ความขัดแยงในบทบาทความ
กํากวมในบทบาท ความอิสระและจําเจของงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานใน
ขณะที่ตัวแปรในดานความยุติการ (Distributive Justice) ผูบังคับบัญชาและโอกาสเลื่อนตําแหนงมี
ผลโดยตรงตอทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นยังพบวาคาตอน
แทนไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ Gaertner ใหทัศนะวา
พนักงานมักจะเกิดความไมพึงพอใจในดานการใหคาจางที่ไมยุติธรรมมากกวาจํานวนของ
คาตอบแทนที่เขาไดรับ 

 
สรายุทธ (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ 

องคการของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลมพบวาพนักงานมีความพึงพอในในงานอยูระดับกลาง
และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  ทั้งนี้พบวาเพศและระดับการศึกษาตางกันมีความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน อีกทั้งพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาตางกนัมคีวาม
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ผูกพันตอองคการแตกตางกันและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง 

 
ดวงใจ (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวาเพศและระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานไม
แตกตางกัน สวนพนักงานที่อายุและอายุงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  ยังพบ
อีกวาเพศ ระดับการศึกษาและอายุงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวน
พนักงานอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนําของผูบริหาร 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 
จิรากุล (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ    

องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อายุงาน รายได และประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน แตพบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

 
กัลยลักษณ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
แตกตางกันมีผลใหระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานตางกันและ
พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
         

 
 
 
 

 
 
        

สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 
 3. พนักงานที่อายุงานตางกนัมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 4. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

4. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- อายุงาน 
- สถานภาพสมรส 

ความพึงพอใจในงาน 
- ลักษณะงาน 
- คาจาง 
- โอกาสกาวหนา 
- ผูบังคับบัญชา 
- เพื่อนรวมงาน 

 
ความผูกพันตอ 

องคการ 
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 6. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 7. พนักงานที่อายุงานตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 8. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 9. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 41

บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา ( Descriptive Research) โดยศึกษาความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่ปฏิบัติงานประจําสาขา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยดําเนินการศึกษาคนควาในเรื่องเกี่ยวกับประชากรและกลุมตัวอยาง  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแกพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งประจําสาขากรุงเทพ 
มหานครซึ่งปฏิบัติงานในปพ.ศ.  2548 เปนจํานวน  340  คน 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจยัใชการประมาณกลุมตัวอยางโดยใชตารางการกาํหนดขนาดตวัอยาง
ของ  Krejcie และ Morgan  (อางถึงใน  พวงรัตน,  2543: 303)  ไดขนาดกลุมตัวอยาง  181 คน 
จากจํานวนประชากร 340 คนและทําการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) 
 

เคร่ืองมือและขั้นตอนที่ใชในการวิจัย 
  
 เครื่องมือที่ใช ในการวิจัยครัง้นี้ประกอบดวย  4  สวน คือ 
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบัปจจัยสวนบคุคล ไดแก  เพศ อายุ อายุงาน และ 
สถานภาพสมรส 
 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Steers (1991) ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน คาจาง โอกาสกาวหนา  ผูบังค ับบัญชา 
และเพื่อน รวมงาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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1.  ขอคําถามผูวิจัยไดสรางขอคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานทั้งหมด 5 ดาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
 1.1 ความพึงพอใจในงานในดานลักษณะงานเปนจํานวน 13 ขอ 
 1.2 ความพึงพอใจในงานในดานคาจางเปนจํานวน 11 ขอ 
 1.3 ความพึงพอใจในงานในดานโอกาสกาวหนาเปนจํานวน 10 ขอ 
 1.4 ความพึงพอใจในงานในดานผูบังคับบัญชาเปนจํานวน 12  ขอ 
 1.5 ความพึงพอใจในงานในดานเพื่อนรวมงานเปนจํานวน 11  ขอ 
 
รวมขอคําถามทั้งหมด 57 ขอเปนขอคําถามเชิงลบ 13 ขอและคําถามเชิง บวก 44 ขอ 
 
2.  ลักษณะของมาตรวัด  เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับซ่ึงผูตอบ

แบบสอบถามจะตองเลือกระดับที่ตรงกับความรูสึกของผูตอบมากที่สุดเพียงขอเดียวโดยมีเกณฑการ
ใหคะแนนแบบสอบถามดังนี้ 
 

ระดับความรูสึก ขอคําถามเชิงบวก 
 

ขอคําถามเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 
มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 
นอย 2 4 
นอยที่สุด 1 5 

  
3.  การแปลผลคะแนนของขอคาํถามความพงึพอใจในงาน ไดกําหนดเกณฑออกเปน 3 

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

                         3 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   
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 =   1.33 
 
จากการพจิารณาดังกลาว จึงนํามาจัดระดับตามเกณฑ  ดังนี้ 

 
คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 

 คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 

4. การวิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามความพึงพอใจในงานไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาประจําตวันิสิต

จํานวน 3 ทานตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาแลtภาษาและไดดําเนนิแกไขตามคําแนะนํา 
 
5.  วิเคราะหความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียง 

กับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานสายการบินพาณิชยจํานวน 30 คน มาทาํการวิเคราะหรายขอโดยการ
หาความสอดคลองภายใน(Internal Consistency) จากนัน้ผูวิจัยจึงนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น  
โดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามซึ่งไดคาความ 
เชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ .9636 

 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการตรวจสอบ
เอกสาร แนวความคิดและงานวิจยัจนสามารถแบงความผูกพันตอองคการมีองคประกอบ 3 ดาน 
ไดแก การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายาม 
สูงสุด และความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการ โดยมีขอคําถาม และการแปล 
ผลดังนี้ 
 
 1. ขอคําถาม ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามความผูกพันตอองคการตามองคประกอบ 3 ดาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
  1.1 ดานการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการเปนจํานวน 5 ขอ 
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  1.2 ดานความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเปนจํานวน 8 ขอ 
  1.3 ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการเปนจํานวน 5 ขอ 
 
 รวมขอคําถามทั้งหมด 18 ขอเปนขอคําถามเชิงลบ 5 ขอและคําถามเชิงบวก 13 ขอ 
 

2.  ลักษณะของมาตรวัด  เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดบัซ่ึงผูตอบ
แบบสอบถามจะตองเลือกในระดับที่ตรงกับความรูสึกมากที่สุดเพยีงระดับเดยีว  
โดยกําหนดเกณฑการ ใหคะแนนแบบสอบถามความผูกพันตอองคการดังนี ้
   
ตัวเลือกตอบ 
  

    ขอคําถามเชิงบวก 
   

ขอคําถามเชิงลบ 

ความรูสึกตรงมากที่สุด 5 1 
ความรูสึกตรงมาก 4 2 
ความรูสึกตรงปานกลาง 3 3 
ความรูสึกตรงนอย 2 4 
ความรูสึกตรงนอยที่สุด 1 5 
 
 3.  การแปลผลคะแนนของขอคาํถามความผูกพันตอองคการ ไดกําหนดเกณฑออกเปน 3 
ระดับ คือ ระดบัสูง ปานกลาง และต่ํา โดยพิจารณาจากคาพิสัย  (บุญธรรม, 2543: 53) ดังนี ้
 
 ความกวางของอัตรภาคชั้น     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                     จํานวนระดับ      
 = 5 - 1 

          3 
 =    1.33 
 

 จากการพจิารณาดังกลาว จึงนํามาจัดระดับตามเกณฑ  ดังนี้ 
 
 คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
 คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
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 คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 

4.  การวิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามความผูกพันตอองคการไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาประจําตัวนิสิต

จํานวน 3 ทานตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและภาษาและไดดําเนินแกไขตามคําแนะนํา 
 
5.  วิเคราะหความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียง 

กับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งจํานวน 30 คนมาทําการวิเคราะหราย
ขอโดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากนัน้ผูวิจยัจึงนํามาวิเคราะหหาคา
ความเชื่อมั่นโดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามซึ่ง
ไดคาความเชือ่มั่นรวมทั้งฉบับ .9084 

 
 สวนที่ 4  เปนขอคําถามปลายเปดเพื่อให พนักงานไดแสดงความคิดเหน็ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้โดย 
 
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเกบ็ขอมูลเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 
 
 2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปดําเนินการเก็บขอมูลผานทางฝายบุคคลของบริษัท 
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วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานมีดังนี้  
  

1. คารอยละ (Percentage)  ใชการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

 2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจาํแนกและแปรความหมายตัวแปร 
 
 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) เพื่อวดัการกระจายของขอมูล 
 
 4. t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
 5. F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  และ 
ใชวิธีการเปรยีบเทียบภายหลงัโดยวธีิของ  Scheffe’  ในกรณีที่ตองเปรียบเทียบ ความแตกตาง 
ระหวางกลุมของตัวแปรอิสระ 
 
 6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson’s Product Moment Correlation) ใชหาคาความ 
สัมพันธของตัวแปร  2  ตัวทีเ่ปนอิสระตอกนั 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยนําเสนอและอธิบายผลการวิจยั โดยจาํแนกออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
และ อายุงานของของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งดังแสดงในตารางที่ 1 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอองคการ 
ของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งดังแสดงในตารางที่ 2 - ตารางที่ 3 
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่งตามตัวแปรปจจยัสวนบุคคล 
ดังแสดงในตารางที่ 4 - ตารางที่ 11 
 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง ดงัแสดงในตารางที่ 12 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ 
อายุงานของของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง จําแนกตาม เพศ อายุ                                      
 สถานภาพสมรส และอายุงานของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
   
เพศ    
  - ชาย  57 31.5 
  - หญิง 124 68.5 

รวม 181 100.0 
   
อาย ุ   
  - ต่ํากวา 31 ป  118 65.2 
  - 31 – 38 ป  38 21.0 
  - มากกวา 38 ปขึ้นไป 25 13.8 

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

รวม 181 100.0 
   
อายุการงาน   
  - ต่ํากวา 8 ป 124 68.5 
  - 8 ปขึ้นไป 57 31.5 

รวม 181 100.0 
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จากตารางท่ี 1  พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งสวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 68.5  
มีอายุตํ่ากวา 31 ป คิดเปนรอยละ 65.2 เปนโสด คิดเปนรอยละ 77.3 และมีอายุการทํางานตํ่ากวา 8 ป  คิดเปน 
รอยละ  68.5 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห ระดับความพงึพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอของพนักงาน 
สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 
ตารางท่ี 2  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

  สายการบินพาณิชยแหงหนึง่ 
 

ความพึงพอใจในงาน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
    

          ดานลักษณะงาน 3.15 0.38 ปานกลาง 
    

          ดานคาจาง 2.92 0.36 ปานกลาง 
    

          ดานโอกาสกาวหนา 2.58 0.46 ปานกลาง 
    

          ดานผูบังคับบัญชา 2.93 0.30 ปานกลาง 
    

          ดานเพื่อนรวมงาน 2.91 0.31 ปานกลาง 
    

ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.91 0.26 ปานกลาง 
    

 
 จากตารางที่ 2 พบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.91) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน คอื 
ในงานดานลักษณะงาน ( X  = 3.15) ดานผูบังคับบัญชา ( X  = 2.93) ดานคาจาง ( X  = 2.92) 
ดานเพื่อนรวมงาน ( X  = 2.91) และ ดานโอกาสกาวหนา ( X  = 2.58) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 3  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกผันตอองคการของพนกังาน 
  สายการบินพาณิชยแหงหนึง่       
 

ความผูกผันตอองคการ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
    

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 3.07 0.59 ปานกลาง 
    
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุด 
เพื่อองคการ 

 
3.12 

 
0.41 

 
ปานกลาง 

    
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิ 
ขององคการตอไป 3.12 0.60 ปานกลาง 

    
ความผูกผันตอองคการ (โดยรวม) 3.11 0.37 ปานกลาง 
    
 
 จากตารางที่ 3  พบวา  พนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดย 
รวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.11) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ  
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ( X =3.12) ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะเปนสมาชิกขององคการไป ( X  = 3.12)  และการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
( X  = 3.07) ตามลําดับ   
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและ 
ความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึง่ตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 
จําแนกตามเพศ   

       
เพศ 

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

t p 

       
ดานลักษณะงาน 3.10 .396 3.18 .377 -1.214 .227 
       
ดานคาจาง 3.00 .344 2.88 .362 2.114* .036 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.58 .511 2.57 .436 .138 .890 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.89 .306 2.95 .302 -1.283 .201 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.86 .315 2.94 .306 -1.612 .109 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .265 2.92 .252 -.495 .621 
       

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชย แหงหนึ่งที่มีเพศตางกันม ีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  แตเมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานสาย 
การบินพาณิชยที่มีเพศแตกตางกันมีความพงึพอใจในงานดานคาจางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 2  พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง         

จําแนกตามอาย ุ
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
      
ดานลักษณะงาน      

       ระหวางกลุม      2     .031 .015 .103 .902 
         ภายในกลุม  178 26.419 .148   

                  รวม  180 26.449    
       

ดานคาจาง      
       ระหวางกลุม      2     .048 .024 .185 .831 
         ภายในกลุม  178 23.225 .130   

                  รวม  180 23.273    
       

ดานโอกาสกาวหนา      
       ระหวางกลุม      2     .277 .138 .653 .522 
         ภายในกลุม  178 37.686 .212   

                  รวม  180 37.963    
       

ดานผูบังคับบัญชา      
       ระหวางกลุม      2     .109 .054 .586 .558 
         ภายในกลุม  178 16.518 .093   

                  รวม  180 16.627    
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ดานเพื่อนรวมงาน      

       ระหวางกลุม      2     .080 .040 .413 .662 
         ภายในกลุม  178 17.232 .097   

                  รวม  180 17.312    
       

ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม)      
       ระหวางกลุม      2     .067 .034 .513 .599 
         ภายในกลุม  178 11.700 .066   

                  รวม  180 11.768    
       

 
 จากตารางที่ 5 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง ที่มีอายุตางกันม ีความพึงพอใจ
ในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 6  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
โสด สมรส ระดับความพึงพอใจในงาน 

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

       
ดานลักษณะงาน 3.15 .395 3.17 .346 -.245 .806 
       
ดานคาจาง 2.91 .350 2.96 .394 -.708 .480 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.54 .467 2.69 .415 -1.974 .052 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.91 .309 2.99 .280 -1.570 .118 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.90 .314 2.96 .295 -1.168 .244 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .263 2.97 .226 -1.525 .129 
       

 
 จากตารางที่ 6  ไมพบวาพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี
ความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 4  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน 
ต่ํากวา 8 ป 8 ปขึ้นไป ระดับความพึงพอใจในงาน 

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

       
ดานลักษณะงาน 3.15 .382 3.17 .388 -.361 .719 
       
ดานคาจาง 2.91 .357 2.95 .365 -.839 .403 
       
ดานโอกาสกาวหนา 2.55 .454 2.62 .470 -.948 .344 
       
ดานผูบังคับบัญชา 2.91 .304 2.97 .302 -1.222 .223 
       
ดานเพื่อนรวมงาน 2.90 .307 2.95 .317 -.975 .331 
       
ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม) 2.90 .265 2.95 .234 -1.186 .237 
       

 
 จากตารางที่  7 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกันมีความ   
พึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 5  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 8  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
จําแนกตามเพศ 

 
เพศ 

ชาย หญิง ความผูกพันตอองคการ 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

       
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2.95 .669 3.12 .548 -1.877 .062 
       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายาม 
สูงสุดเพื่อองคการ 

3.09 .457 3.14 .385 -.672 .503 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิ 
ขององคการตอไป 3.08 .608 3.14 .601 -.604 .547 

       
ความผูกพันตอองคการ (โดยรวม) 3.05 .405 3.13 .345 -1.453 .148 
       

 
จากตารางที่ 8 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอ 

องคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 6  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 

จําแนกตามอาย ุ
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
      
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

       ระหวางกลุม      2   1.090 .545 1.561 .213 
         ภายในกลุม  178 62.140 .349   

                  รวม  180 63.230    
       

ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 
       ระหวางกลุม      2     .062 .031 .184 .832 
         ภายในกลุม  178 29.968 .168   

                  รวม  180 30.030    
       

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป 
       ระหวางกลุม      2     .344 .172 .471 .625 
         ภายในกลุม  178 64.933 .365   

                  รวม  180 65.277    
       

ความผูกพันตอองคการ (โดยรวม)     
       ระหวางกลุม      2     .309 .155 1.156 .317 
         ภายในกลุม  178 23.812 .134   

                  รวม  180 24.122    
 
 จากตารางที่ 9 ไมพบวาพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอ 
องคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สมมติฐานที่ 7  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย 

แหงหนึ่งจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
โสด สมรส ความผูกพันตอองคการ 

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

       
การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 3.07 .581 3.07 .638 .003 .998 

       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช
ความพยายามสูงสุดเพื่อ    
องคการ 

3.11 .427 3.16 .342 -.592 .555 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะเปนสมาชกิขององคการ
ตอไป 

3.11 .622 3.15 .537 -.352 .725 

       
ความผูกพันตอองคการ      
(โดยรวม) 3.10 .380 3.13 .318 -.453 .651 

       
  

จากตารางที่ 10 ไมพบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกันม ี
ความผูกพันตอองคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกนัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05  
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สมมติฐานที่ 8  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย 

แหงหนึ่งจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน 
ต่ํากวา 8 ป 8 ปขึ้นไป ความผูกพันตอองคการ 

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

       
การยอมรับเปาหมายและ     
คานิยมขององคการ 3.07 .594 3.06 .595 .136 .892 

       
ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช
ความพยายามสูงสุดเพื่อ    
องคการ 

3.12 .413 3.13 .403 -.257 .798 

       
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะเปนสมาชกิขององคการ
ตอไป 

3.10 .628 3.14 .547 -.404 .687 

       
ความผูกพันตอองคการ      
(โดยรวม) 3.10 .382 3.12 .333 -.251 .802 

       
 

จากตารางที่ 11 ไมพบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกันมีความ 
ผูกพันตอองคการทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอ องคการของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง ดงัแสดงในตารางที่ 12 
 

สมมติฐานที่ 9  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางที่ 12  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกบัความผูกพันตอองคการของพนักงาน     

สายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

ความผูกพันตอองคการ 

การยอมรับ 
เปาหมายและ     

คานิยม  

ความตั้งใจ 
ของสมาชิกที่ใช
ความพยายาม
สูงสุดเพื่อ
องคการ 

ความ      
ปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกของ
องคการตอไป 

โดยรวม ความพึงพอใจในงาน 

r r r r 
     
ดานลักษณะงาน .182* .764** .626** .747** 
     
ดานคาจาง .208** .089 .060 .165* 
     
ดานโอกาสกาวหนา .377** .170* -.047 .233** 
     
ดานผูบังคับบัญชา .363** .685** .324** .651** 
     
ดานเพื่อนรวมงาน .399** .615** .324** .632** 
     
 โดยรวม .422** .654** .372** .684** 
     
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 12 พบวาความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
มีความสัมพันธทางบวกที่นยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .684) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูงขึ้นจะทําให 
พนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานโดยรวมกับ 
ความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวามีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01  คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ (r =.654) 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในรองลงมาตามลําดับ คือ การยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ(r =.422) และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ คือ ความ 
ปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (r =.372) ตามลาํดับ  
 
 ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ        
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .747) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานลักษณะงานในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงาน 
ดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวามีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการในแตละดาน คือ  ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช 
ความพยายามสูงสุดเพ  ื่อองคการ (r =.764) และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของ 
องคการตอไป (r=.626) และมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความ 
ผูกพันตอองคการ  คือ  การยอมรับ เปาหมายและคานยิมขององคการ (r =.182)  
 

ความพึงพอใจในงานดานคาจางของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่งมีความสัมพันธทาง 
บวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r = .165) เมื่อพิจารณา 
ความพึงพอใจในงานดานคาจางกับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธ กับ 
ความผูกพันตอองคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คือ การยอมรับเปาหมายและคานยิม 
ขององคการ (r =.208) แตความพึงพอใจในงานดานคาจางไมมีความสัมพนัธความผูกพันตอองคการ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปและความตั้งใจของสมาชิกที่จะ 
ใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 

 
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 

สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม(r=.233) เมื่อ 
พิจารณา ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนากับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวาม ี 
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ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01กับความผูกพันตอองคการ คือ การยอมรับเปา 
หมายและคานยิมขององคการ (r=.377) และมีความสัมพนัธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ความตั้งใจ ของ สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ(r=.170) แตความพึงพอ ใจในงาน 
ดานโอกาสกาวหนา ไมมีความสัมพันธความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ 
เปนสมาชิกขององคการตอไป  
 

ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม  (r=.651) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวยเชนกนั  เมื่อพจิารณาความพึงพอ 
ใจในงานดานผูบังคับบัญชากับความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวามีความสัมพนัธทางบวก 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช 
ความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ  (r=.685) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r=.363) 
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป(r=.324) ตามลําดบั 
 

ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งมีความ 
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการโดยรวม (r=.632) 
แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมคีวามพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานในระดับ 
สูงขึ้นจะทําใหพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวย เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงาน 
ดานเพื่อนรวมงานกับความผูกพันตอองคการในแตละดานพบวาม ีความสัมพันธทางบวกอยางมนีัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใช ความพยายาม 
สูงสุดเพื่อองคการ (r=.615) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r =.399) และความ 
ปรารถนาอยาง แรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (r=.324) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13  แสดงการยอมรบัและการปฏิเสธสมมติฐานจากผลการวิจยั 
 

สมมติฐาน สมมติฐานและผลการวิจยั 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

   
1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
2. พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
3. พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
4. พนักงานทีอ่ายุงานตางกนัมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
   
5. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั   
   
6. พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน   
   
7. พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน   
   
8. พนักงานทีอ่ายุงานตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน   
   
9. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
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ขอวิจารณ 
 

จากผลการวิจยั เร่ือง ความพงึพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของพนักงานสาย 
การบินพาณิชยแหงหนึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
 
ระดับความพงึพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง 

 
ความพึงพอใจในงาน 
 
ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน พบวา พนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่งม ี 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานลักษณะงาน 
ดานผูบังคับบัญชา ดานคาจาง ดานเพื่อนรวมงาน และดานโอกาสกาวหนา พบวาอยูในระดับปาน 
กลางทุกดาน  

 
ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะงานในดานการบริการเปนการทํางานที่มีลักษณะงานเหมือนกันทุกวัน 

(Routine Work)  หากแตยังคงมีความนาสนใจและทาทาย  เพราะบางสถานการณที่จะตองเผชิญ
เฉพาะหนา เชน  การยกเลิกเที่ยวบนิกระทนัหัน  การเลื่อนตารางบินอาจจากสาเหตุของสภาพอากาศ 
และเครื่องบินขอลงจอดฉุกเฉิน เปนตน หรือแมแตการพบผูโดยสารที่แตกตางกันในแตละวัน  ซ่ึง
สถานการณดงักลาวทําใหพนักงานมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆและฝกฝนทักษะความสามารถของ
ตนเอง  เพื่อสามารถจัดการกบัสถานการณในการทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ดังที่ Vroom 
(1964) กลาวไววาลักษณะงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก งานที่ไมซํ้าซาก มีการ
หมุนเวียนงาน  เปนงานที่สามารถใชทักษะและความชํานาญเพิ่มขึ้น  แตลักษณะงานเชนนี้บางครั้ง
อาจสรางแรงกดดันใหกับพนักงานจงึสงผลใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูระดับปานกลาง 

 
ในดานของผูบังคับบัญชาก็พบวาพนกังานมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  

เนื่องจากความสามารถในการควบคุมงานของผูบังคับบัญชาแตละบุคคลไมเหมือนกนัจึงทําใหการ
แกไขปญหาในการทํางานทีแ่ตกตางกัน ทาํใหบางครั้งพนักงานไมไดรับความสะดวกและงายตอ
การทํางาน  นอกจากนัน้การเอาใจใส ดแูลและการใหคําแนะนําที่ไมสามารถทําไดทั่วถึงเนื่องจาก
จํานวนพนกังานที่เพิ่มมากขึน้เรื่อยๆ  จึงมผีลใหผูบังคับบัญชาไมสามารถรักษาประสิทธิภาพของ
งานได  สอดคลองกับ Vroom (1964) ไดกลาวถึงปจจัยทีส่งผลตอระดับความพึงพอใจในงานวา    
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หัวหนางานจะตองสามารถควบคุมระดับของผลงานใหอยูในระดับสูงได จึงจําเปนทีห่ัวหนางาน
ตองมีสวนชวยใหลูกนองปฏิบัติงานไดตามเปาหมายอนัจะนําไปสูความสุขในการทํางาน  

 
พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานคาจางอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงาน 

ตองการที่จะไดรับอัตราคาจาง รวมถึงโบนัสและเงินพิเศษตางๆที่สูงขึ้น  เมื่อพนักงานเปรียบเทยีบ 
กับความ เหมาะสมของปริมาณงานและหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบ  อีกทั้งอัตราการเพิ่มคาจางใน 
แตละปควรมคีวามเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจบุัน  นอกจากนั้นเกณฑการจายคาจางม ีความ 
ยุติธรรม  ซ่ึงสอดคลองกับ   Feldman and Arnold (1986) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในดานคาจางวา 
ควรสามารถตอบสนองความตองการอาหาร ที่อยูอาศัยและอื่นๆ  นอกจากนั้นพนักงานมีความตอง 
การที่จะไดรับ คาจางที่สูงขึ้นและเหมาะสมเมื่อเปรียบเทยีบกับความสามารถของพนักงานและ 
ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ  และสอดคลองกับ Steers (1991)  ไดใหทัศนะในดานความพึงพอใจใน 
ดานคาจางวาพนักงานจะเกดิ ความพึงพอใจหากจํานวนเงินที่ไดรับและกระบวนการจายคาจางที่ 
เปนธรรม 

 
พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง  เนื่องจาก 

พนักงานไมไดรับความสะดวกในการทํางาน ซ่ึงไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อน 
รวมงานในระดับหนึ่งเทานัน้  พนักงานตองการความเปนมิตร มีน้ําใจและการชวยเหลือจากเพื่อน 
รวมงานเพิ่มมากขึ้น  ดังที่ Steers (1991) ไดสรุปปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน 
วาเพื่อนรวมงานควรมีลักษณะเปนมิตรและใหการสนับสนุนนกนั  

 
พนักงานมีความพึงพอใจในดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลางหากเปรียบเทยีบ 

ระดับความพึงพอใจในงานทัง้ 5 ดาน  พบวาคาเฉลี่ยความพึงพอใจในดานโอกาสกาวหนานอยที่สุด  
เนื่องจากสายการบินแหงนีเ้ปนสายการบินตางชาติ  จึงมีขอจํากัดในเรือ่งตําแหนงงานสําหรับพนัก 
งานไทย  ซึ่งในสวนนี้ทําใหพนักงานขาดความมั่นใจวาตนจะมีโอกาสกาวหนาไดอยางไร  ดังที่ 
Vroom (1964) ไดกลาววาโอกาสกาวหนามคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากโอกาส
กาวหนาในตําแหนงจะนําไปสูคาตอบแทน อํานาจและสถานภาพที่สูงขึ้น  ความพึงพอใจในงานจะ
ไมเกิดหากโอกาสกาวหนาไมเปนไปตามที่คาดหวัง 
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ความผูกพันตอองคการ 
 
ผลการวิเคราะหระดับพฤตกิรรมความผูกพนัตอองคการพบวาพนกังานสายการบินพาณิชย

แหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน คือ การยอม 
รับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความตั้งใจของสมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ 
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป พบวาอยูในระดบัปานกลาง 

 
ดานการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการพบวาการบริหารงานของบริษัทตางชาติซ่ึง 

มีวัฒนธรรมที่แตกตางกัน  โดยมีการบริหารงานแบบลักษณะการจดัการแบบครอบครัว ( Parent –
Type Management) ซ่ึงเปนการจัดการแบบเกาๆที่อํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูสูงกวาเทานั้น ทําให
พนักงานรูสึกไมเห็นดวยกับนโยบายหรือกฎระเบียบบางอยางของบริษทั อีกทั้งในขณะที่สังคมไทย 
กําลังมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานสังคมวัฒนธรรมและการศึกษา ทําใหพนกังานมคีวามเปนตวั
ของตัวเองและตองการความอิสระมากขึ้น ซ่ึงลักษณะขององคการที่เหมาะสม ควรมีลักษณะการ 
กระจาย อํานาจ (Decentralization) พนักงานสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจในกจิการและม ีสวน 
เปนเจาของกจิการซึ่งทําใหความผูกพันตอองคการสูงขึ้น (Mowday et al., 1982) 
 

อยางไรก็ตามพนักงานใชความพยายามทีจ่ะทํางานใหแกองคการอยูในระดับปานกลาง  
เนื่องจากพนักงานทํางานตามที่เห็นวาเปนหนาที่เทานัน้ กลาวคือ เปนการทํางานที่พนักงานคิดวามี
ประโยชนรวมกันระหวางพนักงานและองคการ  ( Allen and Meyer, 1990, cited in Hersovith and 
Meyer, 2002)  ทั้งนี้พนักงานสวนใหญมีความรูสึกวาถึงแมองคการจะไมสามารถตอบสนองความ
ตองการบางอยางได เชน คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับสายการบินอื่น  แตองคการนี้มีความมั่นคงเพราะ
เทาที่ผานมาไมวาองคการจะประสบปญหาทางดานธุรกจิตางๆก็ไมมีนโยบายที่จะปลดพนักงาน
ออกดังเชนสายการบินอื่นๆทําใหพนักงานมีความมั่นใจและวางใจวาองคการจะไมละทิ้ง (อนันตชัย
,2529) 

  
ในดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปเนื่องดวยภาพลักษณ 

ของการทํางานในสายการบนิยังเปนทีย่อมรับของสังคมวาเปนอาชีพที่มเีกียรติประกอบกับสวัสดิ 
การตางๆที่ไดรับพนักงานจงึยังคงรักษาความเปนสมาชกิขององคการไวซ่ึงสอดคลองตามแนวคิด 
ดานพฤติกรรมที่วาการที่คนหนึ่งๆเขาไปเปนสมาชิกขององคการอยูระยะหนึ่งบุคคลนั้นไดลงทุน 
เวลา  กําลังกาย กําลังปญญา กําลังใจลงไปบุคคลนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจาก 
องคการในระยะยาว   (Allen and Meyer, 1986 อางถึงใน อนันตชยั, 2529)       
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 สมมติฐานที่ 1  พนักงานชายและพนกังานหญิงมีความพงึพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายกาบิน 
พาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามเพศ พบวา พนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีเพศตางกันมีความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว สอดคลองกับงานวจิัย 
ของสุกัญญา(2541) ดวงใจ (2543) จิรากุล (2544) ชุติมา (2544) และ อรัญญา (2545)  
 

เนื่องจากความมั่นคงในอาชพี เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา  สวัสดิการที่บริษัทจัดเตรยีมให 
เมื่อเจ็บปวยและรวมไปถึงสวัสดิการดานอืน่ๆ โอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน  ผูบังคับบัญชามี 
ความเอาใจใส ยุติธรรม มีความเขาใจ เห็นอกเห็นใจ และสนับสนุนพนักงานชายและหญิงไมแตก 
ตางกัน  อีกทั้งพนักงานใหมทั้งชายและหญิงเมื่อเขามาทํางานในองคการแลวตางรับเอาคานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจและพฤติกรรมของพนักงานรุนกอนๆที่ปฏิบัติงานในองคการไดยดึถือปฏิบัต ิ 
รวมกันอยู โดยไดถายทอดสิ่งเหลานี้ใหกับพนักงานใหมโดยไมคํานึงถึงเพศของพนักงานใหมเหลา 
นั้นรวมถึงพนกังานใหมเองทุกคนตางพยายามปรับตัวใหสอดคลองกับระเบียบปฏิบัตขิององคการที่
มีอยู  
 

นอกจากนี้พนกังานสายการบินพาณิชยแหงนี้ทั้งชายและหญิงตางไดรับผลกระทบจาก 
ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานโดยรวมเทาเทียมกนั 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติและรับผิดชอบเปนงานที่มีลักษณะเหมือนกนัทั้งชายและหญิงซ่ึงเกิดจากความ 
สนใจ ความพอใจลักษณะงานกอนที่จะเขามาปฏิบัติงานในองคการ  รวมถึงการรับขาวสารใน 
องคการเปนไปในทิศทางเดยีวกันและทั่วถึง อีกทั้งความสัมพันธระหวางหวัหนาทีม่ีตอพนักงานทั้ง 
ชายและหญิงไมแตกตางกัน  ดังนั้นความแตกตางของเพศจึงไมสงผลถึงพฤติกรรมความพึงพอใจ 
ในงานในภาพรวมโดยตรง (สรอยตระกูล, 2545) 
 

เมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานสายการบินพาณิชยทีม่ีเพศตางกันมคีวามพึงพอใจในงาน 
ดานคาจางแตกตางกัน โดยพนักงานชายมคีวามพึงพอใจในงานดานคาจางมากกวาพนักงานหญิง 
เนื่องจากพนักงานชายปฏิบัตงิานในตําแหนงงานที่ตองอาศัยความชํานาญ เฉพาะดาน เชน ชางฝาย
คลังสินคา ชางเทคนิคฯลฯ สงผลใหคาตอบแทนของพนกังานชายสูงกวาพนกังานหญิง  
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สมมติฐานที่ 2  พนักงานที่มอีายุตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินพาณิชย
แหงหนึ่งจําแนกตามอายุ พบวาพนกังานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ 
ในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ Griffin et al. (2001: 437-449) 
สุกัญญา (2541) และชุติมา (2544)   
 

เนื่องจากเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นตําแหนงงานก็มักจะสงูตามไปดวย  ดังนั้นพนักงานจึงม ี
แนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น (สรอยตระกูล, 2545)  สวนพนกังานใหมหรือพนกังานที ่ปฏิบัติ 
งานไดไมนานยังคงมุงมั่นและตั้งใจเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายของตนที่หวังไวจึง 
เกิดความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบและหากพนกังานไดเกีย่วของในงานมากเทาใด พนักงานไม 
วาจะมีอายุเทาใดก็ตามจะรูสึกวาตนสําคัญและเกดิความพึงพอใจในงาน อีกทั้งความคิดเห็นของ 
สังคมเกี่ยวกับการทํางานในสายการบินเปนลักษณะที่สังคมมองวาเปนอาชีพที่มีคุณคาและหลายคน 
อยากเขามาทําอาชีพนี้  เมื่อพนักงานไดเขามาปฏิบัติงานในอาชีพนี้แลวจึงเกิดความพงึพอใจสูงขึ้น 
กับงานที่หลายคนใฝฝนจะทํา (Drake and Kossen, 2002)  
 

นอกจากนั้นแมพนักงานที่มอีายุตางกันไดมีความตองการความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบ 
สนองจากองคการในเรื่องที่แตกตางกันองคการก็สามารถตอบสนองความตองการและดูแลเอาใจใส 
พนักงานเหลาน้ันไดโดยไมคํานึงถึงอายุของพนักงาน ดังน้ันจึงสงผลใหพนักงานในสายการบินพาณิชย ที่ม ี 
อายุตางกันมีความพงึพอใจในงานไมแตกตางกัน 

 
 สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบิน
พาณิชยแหงหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสตางกัน พบวาพนักงานสายการบินพาณิชยที่มีสถานภาพสมรส 
ตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ 
Griffin et al. (2001: 437-449) จิรากุล (2544) และอรัญญา (2545) 

 
 เนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันนั้นมภีาระหนาที่งานที่รับผิดชอบในสายการ
บินพาณิชยแหงนี้ ตามความสมคัรใจรวมถึงการมอบหมายการปฏิบัติงาน การดูแลสงเสริม 



 69

สนับสนุนพนกังานใหพนกังานปฏิบัติงานเต็มความสามารถกอใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ 
นั้นก็ ไมไดคํานึงถึงสถานภาพสมรสของพนักงาน    
  
 สมมติฐานที่ 4  พนักงานที่มอีายุงานตางกนัมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบิน
พาณิชยแหงหนึ่งที่มีอายุงานตางกัน พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีอายุงานตางกันมีความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวจิัย   Griffin et al. (2001: 
437-449) สุกัญญา (2541) บุญมั่น (2542) ชุติมา(2544) พรเพ็ญ (2545) และอรัญญา (2545) 
 

เนื่องจากพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกนัตองปฏิบัติงานตามภาระงานที่ไดรับมอบหมาย 
ซ่ึงอาจจะตางกันหรือเหมือนกันก็ตามตองรับผิดชอบเทาเทียมกนั  เพราะการปฏิบัติงานสวนใหญ  
สามารถนํามาเปรียบเทียบกนัไดหากปฏิบตัิงานบกพรองหรือละเลยในหนาที่จะสงผลตอสวัสดิการ 
ที่ควรไดรับ แตพนักงานสวนใหญรวมมือชวยเหลือกัน เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายของภาระงานที่
เหมือนกนั อีกทั้งความพอใจในงานที่พนักงานไดทํานัน้เกิดจากความสนใจทีแ่ตกตางกัน อาทิ เชน 
บางคนชอบงานที่ไดพบปะผูคน แตบางคนอาจชอบงานทีม่ีความเปนอิสระ เปนตน ซ่ึงเปนงานที ่
พนักงานไดเลือกสมัครเขามาปฏิบัติในสายการบินพาณชิยแหงนี้ดวยความสมัครใจจึงพึงพอใจกับ 
งานที่เลือกไมแตกตางกัน  และโอกาสกาวหนาในการเลือ่นขั้นตําแหนงของพนักงานไมแตกตางกัน 
ซ่ึงขึ้นอยูกับผลของการปฏิบัติงาน รวมถงึคาจางคาตอบแทนนัน้พนกังานจะไดรับตามผลการปฏิบัติ 
งานสงผลให ความพึงพอใจของพนักงานไมแตกตางกัน  
 

นอกจากนั้นปจจัยที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานไมแตกตางกันนอกเหนือจากภาระงาน 
แลวยังรวมถึงสภาพแวดลอมดวย คือ สถานภาพของพนกังานในบริษทัไมแตกตางกนั นโยบายและ 
การบริหารงานของบริษัท อีกทั้งการควบคมุบังคับบัญชาและสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาที่ม ีตอ 
พนักงานไมแตกตางกัน Herzberg et al. (1959, อางถึงใน สรอยตระกูล, 2545) 
   
 สมมติฐานที่ 5  พนักงานชายและพนกังานหญิงมีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามเพศ พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีเพศตางกนัมีความผูกพนั 
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ตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับ 
งานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์ (2543) ดวงใจ (2543) จิรากุล (2544) 
 

ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยในการตดัสินใจเลือกทาํงานของพนักงานนั้นมีความสําคัญอยางมากที่จะ 
ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ นั่นหมายความวากอนทีพ่นักงานจะสมคัรมาปฏิบัติงาน 
กับสายการบนิแหงนี้ทุกคนมีความคาดหวงัที่จะไดปฏิบัติงานในองคการไมแตกตางกันทั้งชายและ 
หญิง เมื่อเขามาปฏิบัติงานแลวพนักงานทัง้ชายและหญิงยังใหคณุคาแกองคการที่สูงไมแตกตางกัน 
เพราะรักในงานที่เลือกทํา พนักงานก็จะมแีนวโนมที่จะเกดิความผูกพนัตอองคการไมตางกันใน 
ระยะตนที่พนกังานจะเกดิความผูกพันตอองคการนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูวาคานิยมขององคการดวย 
และองคการพยายามถายทอดคานิยมตางๆใหกับพนักงานทุกคนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนัเหมือนๆกนั 
เพื่อใหความผกูพันตอองคการของพนักงานมีระยะเวลาที่ยาวนานอีก ทั้งนี้ องคการสามารถ 
ตอบสนองความตองการของพนักงานทกุคนโดยไมคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลโดยเทาเทียมกนัไดใน
ระดับ หนึ่ง (Mowday et al., 1982)  รวมถึงการรับขาวสารในองคการเปนไป ในทิศทางเดียวกนั 
และทั่วถึง อีกทั้งความสัมพนัธระหวางหวัหนาที่มีตอพนกังานทั้งชายและหญงิไมแตกตางกัน 
จึงสงผลใหพนักงานทั้งชายและหญิง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

 
นอกจากนั้นคาจางหรือรายไดที่พนักงานทัง้ชายและหญิงไดรับ เมื่อเปรยีบเทียบกับผูที่จบการ 

ศึกษาในสาขาเดียวกันแตเลือกประกอบอาชีพตางกันสวนใหญจะมีรายไดสูงกวา จึงเปนคานิยมที ่
คนมุงหวังจะไดประกอบในงานสายอาชีพน ี้  สงผลใหเมือ่พนักงานไดเขามาปฏิบัติงานมีความ
ผูกพันก ับองคการในระดับหนึ่ง เพราะมีความมั่นคงในอาชีพ เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา 
สวัสดิการ ที่บริษัทจัดเตรยีมให  
 
 สมมติฐานที่ 6  พนักงานที่มอีายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีอายุตางกนัมีความผูกพนั 
ตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  สอดคลองกับ 
งานวิจยัของ Cohen (1992: 539-558) และ จิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากพนักงานที่มีอายุตางกันมีแนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของ 
สังคมในองคการ  ซ่ึงทุกคนมองความผูกพนัตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศ 
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ตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปน 
สมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที ่
จะทําความผกูพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผกูพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัต ิหนาท ี่ 
ในองคการไมวาจะมีอายุเทาใดก็ตาม (Allen and Meyer, 1986 อางถึงใน อนันตชยั 2529) อีกทั้ง 
ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางานซึ่งพนักงาน 
ในสายการบนิแหงนีไ้ปในทศิทางเดียวกนั ตลอดจนภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายม ีจํานวนไมแตก 
ตางกัน จึงมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อีกทั้งองคการยงัตอบสนอง 
ความตองการความคาดหวังและดแูลเอาใจใสพนักงานไดโดยไม คํานึงถึงอายุของพนกังานที่มีอาย ุ
ตางกัน นอกจากนั้นความพอใจในการทํางาน ไดแก ความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทําความ 
พอใจในการควบคุมดูแลของหวัหนาและความพอใจทีจ่ะไดรับจาก ระบบการ เล่ือนตําแหนงไม 
แตกตางกัน จึงสงผลให พนกังานที่มีอายแุตกตางกันม ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไม 
แตกตางกัน  
 

สมมติฐานที่ 7  พนักงานที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา พนักงานสายการบินพาณิชยที่มีสถานภาพ 
สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติ 
ฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจยัของจิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากพนักงานสวนมากมคีวามปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป
พนักงาน ที่มีความผูกพันแบบนี้จะมาทํางานอยางสม่ําเสมอ สามารถทํางานตามที่มอบหมายได 
โดยใชความ สามารถที่ตนมีอยูอยางเต็มที่ไมวาจะอยูในสถานภาพใดก็ตาม จึงสงผลใหมีความ 
ผูกพันตอองคการ  อีกทั้งการมอบหมายการปฏิบัติงาน การดูแลสงเสริมสนับสนุนพนักงานใหม ี 
ความพึงพอใจในงาน ก็ไมไดคํานึงถึงสถานภาพสมรสของพนักงาน นอกจากนัน้เมื่อพนักงานไม 
วาจะอยูในสถานภาพ สมรสแบบใดก็ตาม เมื่อไดพิจารณาเปรียบเทียบชัง่น้ําหนกัวาถาหากลาออก 
จากองคการไปจะสูญ เสียอะไรบาง เนื่องจากไดลงทุนเวลา กําลังกาย กําลังปญญา กําลังใจลงไปซึ่ง 
พนักงานยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคการในระยะยาว อาทิเชน บําเหน็จ บํานาญ 
ฉะนั้นการเปน สมาชิกองคการยิ่งนานเทาไรก็เหมือนกับการลงทุนอยูในองคการนั้นมากขึ้นเทานัน้ 
ความผูกพันตอ องคการก็จะทวีตามระยะเวลาและยากตอการที่จะละทิ้ง จากองคการไปเพราะ 
หมายถึงประโยชนที่จะ เสียไปมากขึ้นจงึเกดิความผูกพนัตอองคการในลักษณะที่แตกตางกันไป 
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(Allen and Meyer, 1990, cited in Herscovitch and Meyer, 2002) ดังนั้นเมื่อพนกังานที่ม ีสถานภาพ 
สมรสตางกันมีความ ผูกพันตอองคการไมแตกตางกันขึน้อยูกับวามีความผูกพันในลักษณะใด 
 

สมมติฐานที่ 8  พนักงานที่อายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงหนึ่งจําแนกตามอายุงาน พบวา พนกังานสายการบินพาณิชยที่มีอายุงานตางกันม ี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
สอดคลองกับงานวิจยัของดวงใจ (2543) และ จิรากุล (2544) 
 

เนื่องจากระยะเวลาที่พนกังานทํางานกับองคการนั้นมีผลกับความผูกพนัตอองคการยิง่    
พนักงานทํางานในองคการนานเทาใด ระดบัของความผูกพันตอองคการก็ยิ่งมีมากขึ้น การทํางาน 
กับองคการที่นานมากยิ่งขึ้นจะทําใหพนกังานไดรับมอบหมายงานทีท่าทายอิสระมากขึ้น และไดรับ 
ส่ิงจูงใจภายนอกมากขึ้น เชน สวัสดิการตางๆ พนักงานเกิดความทุมเททั้งเวลาและพลังงานมากขึ้น 
ทําใหยากที่จะลาออกจากองคการ นอกจากนั้นการทํางานในองคการนานก็สรางความสัมพันธ ทาง 
สังคม กลาวคือ พนักงานจะเกิดความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานทีแ่นนแฟนขึ้น อีกทัง้ความชํานาญ 
ของพนักงานที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหไมอยากจะลาออกจากองคการ (Mowday et al., 1982) 
สวนพนกังานที่มีอายุงานนอยเมื่อเหน็ความสําเร็จของพนักงานรุนกอนๆ จึงสงผลใหพยายาม 
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานและเปาหมายชวีิตของตนให เหมือนกับผูที่สําเร็จในงานรุน 
กอนๆ เพื่อจะไดมีงานที่ทาทาย อิสระมากขึ้น  
 

นอกจากนั้นปจจัยที่ทําใหพนักงานที่อายุงานตางกันเกิดความผูกพันตอองคการไมแตกตาง 
กันนอกเหนือจากสถานภาพของพนักงานในองคการ การควบคุมบังคับบัญชาและสัมพันธภาพกับ  
ผูควบคุมบังคับบัญชาและการบริหารงานขององคการแลวความพึงพอใจงาน ดานลักษณะงาน   
ดาน คาจาง ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคบับัญชา และดานเพื่อนรวมงานซึ่งไมแตกตางกันกเ็ปน 
ปจจัยหนึ่งที่สงผลพนักงานที่อายุงานตางกันเกดิความผกูพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 

จากผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  พบวา  ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ 
พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความสัมพันธทางบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู  (r = .684) สอดคลองกับงานวจิัยของ จิรากุล (2544) 
กัลยลักษณ (2545) แสดงวาเมื่อพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความ พึงพอใจใน งานใน 
ระดับสูงขึ้นจะ ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นดวยเชนกนั เนื่องจากเมื่อ 
พนักงานมีปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย คาจางที่
ยุติธรรม มีโอกาสที่กาวหนา  การยอมรับจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
จึงสงผลใหมีความผูกพัน ตอองคการสูงขึ้น ( Steers, 1991) 
 

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานโดยรวมกบัความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา มีความ 
สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการ คือ   ดานความตั้งใจของ 
สมาชิกที่จะใชความ พยายามสงูสุดเพื่อองคการ (r =.654) เนื่องจากพนักงานรูสึกถึงความมั่นคงของ
องคการ เชื่อวาองคการจะไมละทิ้ง และลักษณะงานทีไ่มทําใหเกิดความเครียด  รวมถึงปจจัยดาน
บุคคลที่แตกตางกัน เชน ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  ทําใหพนักงานเชื่อวาองคการจะเปน
ที่ๆทําใหเขาไดรับการตอบสนองความตองการตางๆได เชน การขึ้นเงินเดือนซึ่งสงผลใหพนักงาน
ใชความพยายามสูงสุดที่จะทํางานใหกับองคการ (อนันตชัย, 2529)  
 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความ 
ผูกพันตอองคการ คือ  ดานการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (r =.422) เนื่องจากเปาหมาย 
และคานยิมขององคการตองการใหพนักงานปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพ เพื่อประโยชน สูงสุดที่จะเกดิ 
ขึ้นกับองคการ ซ่ึงพนักงานบางคนอาจไมสามารถจะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบไดเต็มความสามารถ 
เนื่องจากปญหาสวนบุคคลที่แตกตางกันหรือมีเปาหมายบางขอขององคการท ี่พนักงานสวนนอยไม 
สามารถปฏิบัติได และยังไมเห็นดวยกับวธีิแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้น แตยังม ีความพึงพอใจในงานอยูใน 
ระดับหนึ่งจึงสงผลใหมีความผูกพันตอองคการ ในระดับปานกลาง  
 
 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กับความผูกพันตอองคการ คือ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป    
(r =.372)  เนื่องจากการที่องคการมีขนาดใหญ พนักงานมีจํานวนมากสงผลใหการดแูลบริหารจัด 
การใหครอบคลุมและถูกใจพนักงานทกุคนคงทําไดยาก พนักงานบางคนจึงขาดความกระตือรือรน 
ในการปฏิบัติงาน   นอกจากนั้นการเกิดของสายการบินตางๆที่เพิ่มขึ้นทําใหพนักงานมีโอกาสใน
การหางานใหมและมีทางเลอืกที่ปรารถนามากยิ่งขึ้น (Baron, 1986)  จึงมีแนวโนมที่ทาํใหความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับต่ํา 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอองค  
การของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง  รวมถึงเพือ่เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งและเพื่อศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย แหง หนึง่  
เพื่อเปนขอเสนอแนะแกองคการในการสงเสริมและพัฒนาใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการ โดยศึกษาความพึงพอใจในงานทั้งหมด 5 ดานไดแก  ลักษณะงาน 
คาจาง โอกาสกาวหนา ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานตามแนวคิดของ Steers (1991) และความ
ผูกพันตอองคการ 3 ดานไดแก การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความตั้งใจที่จะเปน
สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการและความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไปตามแนวความคิดดานทัศนคติ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม 4 สวน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวน 
บุคคล  ความพึงพอใจในงาน  ผูกพันตอองคการและสวนที่พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นที่
ผูวิจัยไดสรางขึ้น  โดยใชมาตรวัดแบบ Rating Scale มีระดับการวัด 5 ระดับ จากนั้นผูวิจัยไดนํา
ขอมูลแบบสอบถามที่เก็บไดมาทําการวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คา t-test  คา F-test และ 
Pearson’s Product Moment Correlation  
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ลักษณะสวนบุคคล 
 
 ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานสายการบนิพาณิชยแหงหนึ่ง สวนใหญเปนหญิงคิดเปน 
รอยละ 68.5  มีอายุต่ํากวา 31 ป คิดเปนรอยละ 65.2 โสด คิดเปนรอยละ 77.3 และมีอายุการทํางาน 
ต่ํากวา 8 ป คิดเปนรอยละ  68.5 
 
ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกผันตอของพนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่ง 
 

1.  พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน คือในงานดานลักษณะงาน 
ดานผูบังคับบัญชา ดานคาจาง ดานเพื่อนรวมงาน และ ดานโอกาสกาวหนา ตามลําดับ  
 

2.  พนักงานสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งมีความผูกผันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ ความตั้งใจของ 
สมาชิกที่จะใชความพยายามสูงสุดเพื่อองคการ  ความปรารถนาอยางแรงกลาท ี่จะเปนสมาชิกของ 
องคการตอไปและ การยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ  ตามลําดับ  
 
การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินพาณิชย  
แหงหนึ่งตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
 

จากการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาวิจยัครั้งนี้พบวาไมเปนไปตามสมมติฐานดังนี ้
  
1. พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามที่

สมมติฐานที่กาํหนดไว เมือ่พิจารณารายดานพบวาพนกังานเพศตางกันมีความพึงพอใจในงานดาน 
คาจางแตกตางกัน 

 
2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึง

ไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
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3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

4.   พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั  
ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

5.   พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกันซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
  

6. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันซ่ึง
ไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว   
   

7.   พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 

8.  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบิน 
พาณิชยแหงหนึ่ง 
 

จากการทดสอบสมมตฐิานพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
องคการซ่ึงเปนไปตามที่สมมติฐานที่กําหนดไว 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัครั้งนี้  พบวาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผกูพันตอ 
องคการอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนัน้ยังพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวก 
กับความผูกพนัตอองคการ  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเมื่อพนกังานมีระดับ ความพึงพอใจในงานอยูใน 
ระดับสูงจะทําใหระดับความผูกพันตอองคการสูงดวยเชนกัน  ผูบริหารไมเพียงจะตองรักษาระดับ 
ของความพึงพอใจในงานมิใหลดระดับลงนั้น  แตจะตองพยายามเพิ่มระดับ ความพงึพอใจในงาน 
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ใหอยูในระดับสูงทุกดาน   เพื่อใหสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ องคการที่สูงขึ้นดวยเชนกนั 
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของระดับ ความพึงพอใจในงานทั้ง  5 ดาน  พบวา  พนกังานมีความ 
พึงพอใจในงานตามลําดับ คือ ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา  คาจาง  เพื่อนรวมงานและ โอกาสกาว 
หนา  ผูบริหารจึงควรมีการปรับปรุง  ดังนี้ 

 
1. ควรมีการหมนุเวยีนงานใหแกพนกังาน  เพื่อสรางความสามารถและความชํานาญใหสูง 

และหลากหลายขึ้น 
  

2. สงเสริมใหมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรมและพนักงานควรที่จะ 
ไดรับทราบโดยตรงวาผลการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  เพื่อเปนการกระตุนให 
พนักงานมกีารปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่ยังบกพรอง  นอกจากนัน้ควรมีการประกาศเกียรติคณุ 
ในกรณีที่ปฏิบัติงานดีเดน 

 
3. ผูบงัคับบัญชาทุกคนควรไดรับการฝกอบรมประจําป  เพือ่ใหการควบคุมงานเปนไปใน 

ทิศทางเดียวกนั  นอกจากนัน้การฝกอบรมควรครอบคลุมถึงการสรางภาวะผูนําที่เหมาะสมดวย 
 

4. ควรมีการปรับปรุงโครงสรางการจายคาจางใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและปริมาณ 
งานที่พนักงานรับผิดชอบและสามารถทัดเทียมกับสายการบินอื่นๆได 

 
5. ควรจัดกจิกรรมพัฒนาใหพนักงานมีความเขาใจในหลักการการทํางานรวมกนัและมี 

มนุษยสัมพนัธในการทํางานรวมกันกับผูอ่ืน  อีกทั้งยังควรสรางความรูสึกวาพนกังานทุกคนใน 
องคการเปนพวกเดียวกัน 

 
6. ควรเปดโอกาสใหพนกังานไทยที่มีความสามารถทัดเทียมกับชาวตางชาติไดปฏิบัตงิานใ

นตําแหนงที่สําคัญขององคการ  เพื่อเปนการสรางความมั่นใจใหแกพนกังานวามีโอกาสที่จะกาว 
หนาในองคการแหงนี้  นอกจากนั้นควรสงเสริมใหเกณฑการเลื่อนตําแหนงที่มีความยุติธรรม 

 
7. ควรมีกิจกรรมหรือการฝกอบรมใหแกพนกังาน  เพื่อพัฒนาความรู  ความสามารถ  และ 

ทกัษะใหแกพนักงาน  พรอมทั้งสรางความรูและความเขาใจในนโยบายตางๆขององคการ  อันจะทํา 
ใหพนกังานเขาใจเปาหมายและคานิยมขององคการที่จะปฏิบัติงาน   เพือ่ความสําเร็จขององคการ 
และปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคการ 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมากขึ้น 
ผูวิจัยใครขอแนะนําเพื่อการวิจัยครั้งตอไป ดังน ี้ 
 

1.   ควรมีการศึกษาตัวแปรที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเพิ่มเติมนอกเหนือจากปจจยั 
สวนบุคคลและความพึงพอใจในงาน เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ เจตคติตอ 
การปฏิบัติงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา การรับรูตอผูนํา บุคลิกภาพ  
เปนตน   
 

2.  เนื่องจากการวจิัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่มุงหาความสัมพันธเทานั้น  ซ่ึงผลที่ไดจากการศกึษา  
เพียงทราบวาตัวแปรตางๆมคีวามสัมพันธกันหรือไม  ในการวจิัยครั้งหนาควรมกีารทําวิจยัเชิงเหต ุ
ผลเพื่อเปรียบเทียบและสรุปความเปนเหตแุละผลของการวิจัย 

 
 3.  การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณีของสายการบินพาณิชยแหงหนึง่เทานั้น ดงันัน้ใน 

การวิจยัครั้งตอไปควรทําการศึกษาพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการ 
บินพาณิชยแหงอ่ืนๆเพื่อนําผลการศึกษาที่ไดมาเปรียบเทยีบวาสอดคลองหรือแตกตางกนัอยางไร 
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      โครงการปริญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  ภาคพิเศษ  
           ภาควิชาจติวิทยา  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 
       มีนาคม  2548 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน 
 
 ดวยขาพเจา  นางสาววารัตดา  เหลืองรังษี  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  กําลังศึกษาคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ  เร่ือง   “ ความพึง
พอใจในงานและความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินพาณชิยแหงหนึ่ง”     ซ่ึงเปนสวน
หนึ่งของการศกึษาตามหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามนี้เพื่อเปน          
ประโยชนทางการศึกษา  และขอเรียนวาการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะไมมีผลกระทบกระเทือนตอ
ทานแตประการใด รวมทั้งจะนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเทานั้น 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
                      (นางสาว วารัตดา เหลืองรังษี) 
                                ผูวิจัย 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความหรือทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
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1.  เพศ .......ชาย    .......หญิง 
 
2.  ปจจุบันทานอาย ุ  .......ป  
 
3.  สถานภาพสมรส  .......โสด 
  .......สมรส 
   
4.  ทานทํางานกับบริษัทแหงนี้มาแลว .......ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 

คําชี้แจง   โปรดอานขอความในแตละขอแลวพิจารณาวาทานมี ความคิดเห็น หรือ ความพึงพอใจ 
ตอการทํางานตาง ๆ เพียงใด    กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง ทางขวามือที่กําหนดใหเพียง
ชองเดียวที่ตรงกับความเปนจริงของทานโดย 
  
 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน มากที่สุด 
 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน มาก 
 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน ปานกลาง 
 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน นอย 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน นอยที่สุด 
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ความคิดเหน็  
ขอความ มาก

ที่สุด มาก ปาน
กลาง นอย นอยที ่

สุด 
ลักษณะงาน 
1.  งานที่ทานทําอยูเปนงานที่นาสนใจ 
2.  ทานคิดวางานที่ทานทําอยูสามารถเปดโอกาสให
ทานไดเรยีนรู ส่ิงใหมๆ 
3.  ทานมีอิสระในการวางแผนการทํางานไดดวย   
ตนเอง 
4.  ขอบเขตและหนาที่ที่ทานรับผิดชอบระบุไวอยาง
ชัดเจน 
5.  ทานคิดวางานที่ทานทําอยูไมจําเจ 
6.  ทานพอใจกับตารางเวลาทํางาน 
7.  งานที่ทานทําอยูสามารถทําใหทานไดใชความรู
ความสามารถที่ทานมีอยู 
8.  ทานรูสึกงานของทานมีความนาเบื่อ 
9.  ทานไดรับทราบถึงผลประเมินการทํางานของทาน 
เพื่อปรับปรุงแกไขการทํางานของทาน 
10.ทานคิดวางานที่ทานทําอยูยากเกินความสามารถ
ของทาน 
11.ทานมีความเปนตัวของตวัเองในการทํางาน 
12.ทานไมเขาใจถึงขอบเขตและหนาที่รับผิดชอบ 
ของทาน 
13.ทานไมมีอิสระในการทํางาน           
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่  
สุด 

คาจาง 
1.  ทานไดรับคาจางเหมาะสมกับปริมาณงานของ
ทาน 
2.  ทานพอใจเกณฑการจายคาตอบแทนของทาน 
3.  ทานพอใจคาจางของทานหากเปรยีบเทียบกับ
พนักงานที่อยูในตําแหนงเดยีวกับทาน 
4.  อัตราคาลวงเวลา โบนัสและเงินพิเศษตางๆที่
ไดรับมีความเหมาะสมกับตาํแหนงของทาน 
5.  ทานพอใจกับเงินเดือนปจจุบันที่ทานไดรับ 
6.  คาจางที่ทานไดรับไมเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกจิ
ในปจจุบนั 
7.  ทานพอใจกับอัตราการขึ้นคาจางประจาํปของทาน 
8.  ทานไมพอใจกับอัตราคาจางที่ทานไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกบัพนักงานสายการบินอื่นๆ 
9.  เกณฑการจายคาจางของทานมีความเปนธรรม 
10.คาจางที่ทานไดรับเหมาะสมกับการครองชีพใน
ปจจุบัน 
11.เงินเดือนของทานเหมาะสมกับหนาที่ทีท่าน      
รับผิดชอบ 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

โอกาสกาวหนา 
1.  ทานมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
2.  ทานคิดวาทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหาก
เกณฑการพิจารณามีความยุตธิรรม 
3.  บริษัทมักจะสงทานเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการทํางาน 
4.  ทานรูสึกวาโอกาสกาวหนาของทานมีนอยกวา
เพื่อนรวมงานของทาน 
5.  ความรูความสามารถที่ทานมีอยูสงผลใหทาน
ไดรับการเลื่อนตําแหนง 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

ผูบังคับบัญชา 
1.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความสามารถในการ
ควบคุมงานสูงทําใหการทํางานของทานงายและ
สะดวกขึ้น 
2.  ผูบังคับบัญชาของทานมักใหคําแนะนําตางๆใน
เรื่องการทํางานแกทานได 
3.  ทานพอใจการแกไขปญหาของผูบังคับบัญชาใน
ดานตางๆที่ เกีย่วของกับงาน 
4.  ผูบังคับบัญชาของทานดูแลเอาใจใสพนกังานเปน
อยางด ี
5.  การมอบหมายงานของผูบังคับบัญชามีความเปน
ธรรมตอพนักงานทุกคน 
6.  ทานมักไดรับการตําหนิและลงโทษจากผูบังคบ
บัญชามากกวาการชวยเหลือแกไขปญหาเมือ่ทาน
ทํางานผิดพลาด 
7.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานไดแสดง
ความคิดเหน็อยางอิสระ 
8.  ทานสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ของทานไดเมือ่ทานประสบปญหาการทํางาน 
9.  ทานพอใจในการควบคุมงานของผูบังคับบัญชา 
10.ทานมีความมั่นใจวาผูบังคับบัญชาของทานสามารถ
แกไขปญหาไดเมื่อทานประสบปญหาการทํางาน 
11.ผูบังคับบัญชาของทานมีการเลือกปฏิบัติตอ
พนักงาน 
12.ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็น
ตางๆของทาน 
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ความคิดเหน็ 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย 
นอย
ที่  
สุด 

เพื่อนรวมงาน 
1.  ทานรูสึกถึงความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน 
2.  เพื่อนรวมงานของทานมกัใหการชวยเหลือทานใน
การทํางาน 
3.  ทานสามารถรวมงานกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยาง
ดี 
4.  ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อน
รวมงานเสมอ 
5.  เพื่อนรวมงานของทานใหการชวยเหลือทานทันทีที่
ทานรองขอ 
6.  ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน 
7.  ทานรูสึกวาทานมีคาตอกลุมเพื่อนรวมงาน 
8.  ทานพอใจกับเพื่อนรวมงานของทาน 
9.  ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานมีน้ําใจกับทาน 
10.ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
11.ทานไมไดรับความสะดวกในการทํางานเนื่องจาก 
ขาดความรวมมือที่ดีจากเพื่อนรวมงาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดอานขอความในแตละขอแลวพิจารณาวาทานมี ความรูสึก หรือ ทัศนะ อยางไรตอ
บริษัทของทานกรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง ทางขวามือที่กําหนดใหเพียงชองเดียวที่ตรง
กับความเปนจริงของทานโดย 
  
 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน มากที่สุด 
 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน มาก 
 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทาน ปานกลาง 
  นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
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ความรูสึก 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
1.ทานมีเปาหมายและคานิยมที่สอดคลองกับเปาหมาย
และคานยิมของบริษัท 
2.  ทานเห็นดวยกับนโยบายตางๆของบริษัท 
3.  ทานรูสึกเหน็ดวยกับเปาหมายและคานิยมของ
บริษัท 
4.  ทานเต็มใจที่จะทํางานตามนโยบายตางๆของบริษัท
5.  บอยคร้ังที่ทานไมเหน็ดวยกับนโยบายหรือแนวทาง
การแกไขปญหาตางๆในบรษิัท 
 
ความตัง้ใจของสมาชิกท่ีจะใชความพยายามสูงสุด 
1.  ทานใชความพยายามสูงสุดที่จะทํางานเพื่อใหกับ
บริษัท 
2.  ในการทํางานทานคิดวาทาํงานเพียงใหเสร็จก็
พอแลว 
3.  ทานตั้งใจทํางานเพื่อความสําเร็จของบริษัท 
4.  ความสําเร็จของบริษัทคือความสําเร็จของทาน 
5.  ทานลดความพยายามในการทํางานของทานเพราะ
ไมไดรับประโยชนอะไรมากมายกับบริษัทนี้ 
6.  ทานคิดวาความสามารถและความพยายามของทาน
มีผลตอความสําเร็จของบริษัท 
7.  ทานพอใจที่จะมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆเพื่อ
ประโยชนแกบริษัท 
8.  ทานทุมเททั้งแรงกาย เวลา ความสามารถเพื่องาน
ของบริษัท 
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ความรูสึก 
 

ขอความ มากที่ 
สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่  
สุด 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิกของ
องคการ 

1.  ทานยังคงมคีวามตองการปฏิบัติงานในบริษัท
ตอไป 
2.  ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทแมวาทานจะไม
ชอบงานที่    ทานทํา 
3.  ทานทํางานกับบริษัทเพยีงเพื่อผลตอบแทนที่
ไดรับเทานั้น 
4.  ทานไมกระตือรือรนที่จะหางานใหม 
5.  ทานคิดจะลาออกจากบรษิัทเสมอ 
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ตอนที่ 4   ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับบริษัท 
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