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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาสภาพและรูปแบบกลยุทธ์ในการพฒันาลกัษณะงาน
เพ่ือสร้างความผกูพนัอยา่งย ัง่ยืนของพนกังาน บริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั (2) ศึกษาระดบัความ
ผกูพนัอยา่งย ัง่ยืนของพนกังาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัของพนักงาน บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด และ (4) เสนอแนะกลยุทธ์ในการ
เสริมสร้างความผกูพนั 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรคือ พนกังาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั รวม 2,950 คน ค านวณขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรการสุ่มของทาโร ยามาเน ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 353 คน การ
สุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบ่งกลุ่มหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัใชแ้บบสอบถาม การวิเคราะห์
ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ามชัฌิมและค่าร้อยละ สถิติเชิงอนุมานใชก้ารทดสอบแบบที และแบบเอฟ 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) สภาพและรูปแบบกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัในการพฒันาลกัษณะงาน
เพ่ือเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั คือ บริษทัมีการใชก้ลยทุธ์
การสร้างความผูกพนัอย่างย ัง่ยืนใน 8 ดา้น ได้แก่ ด้านการมีอิสระในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ดา้นภาวะความเป็นผูน้ า ดา้น
โอกาสในการกา้วหน้า ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนและดา้นการติดต่อส่ือสาร (2) ระดบัความผูกพนัของ
พนกังาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด (3) ปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า 
พนกังานบริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีมีเพศและอายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนลกัษณะบุคคลดา้นสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจยัด้านลักษณะงานทั้ง 8 ด้าน พบว่า 
พนกังานบริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีมีระดบัการยอมรับในลกัษณะงานทั้ง 8 ดา้น แตกต่างกนั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (4) แมว้่าพนกังานจะมีระดบัความ
ผกูพนัในระดบัมาก แต่กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัยงัไม่สัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและอายุ ดงันั้น 
ควรมีกลยุทธ์อ่ืนท่ีจะช่วยสร้างเสริมให้พนกังานทุกเพศและทุกกลุ่มอายุมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 
โดยแนะกิจกรรมดา้นสนัทนาการ  
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Abstract 
 

The objectives of this study were: (1) to study state and strategic patterns to develop quality of 
work for enhancing sustainable commitment of staff at The Aeronautical Radio of Thailand Limited 
Company (2) to study levels of commitment of staff at The Aeronautical Radio of Thailand Limited 
Company (3) to study factors related to commitment of staff at The Aeronautical Radio of Thailand Limited 
Company and (4) to suggest strategies for enhancing sustainable commitment. 
 The sample consisted of 2,950 staff at The Aeronautical Radio of Thailand Limited Company, 
obtained by multi-stage sampling, yielding 353 persons which calculated by using Taro Yamane Formula.  A 
constructed questionnaire was used as a tool to collect data. The statistics for content analyses were mean 
and percentage, and those for inferential statistical analysis were t-test, F-test. 
 Research findings were as follows: (1) state  and strategic patterns to develop quality of work 
consisted of 8 factors: the freedom for work, working environment, relations of workmate and boss, 
leadership, advancement, payment and welfare, communication (2) the sustainable commitment of staff at 
The Aeronautical Radio of Thailand Limited Company was at the highest-level (3) as for personal factors, it 
was found that employees with different ages and genders had different sustainable engagement, with a 
statistical significance at the level of 0.05. However, employees with different marital status and levels of 
education had no different sustainable engagement. As for the factor on the characteristics of works in 8 
aspects, it was found that the employees had different levels of acceptance, with a statistical significance at 
the level of 0.05 and (4) although employees had a high level of sustainable commitment, the strategy to 
build sustainable commitment was not related to personal factors on genders and ages. Therefore, there 
should be other strategies that enhance employees of all genders and ages for a high level of sustainable 
commitment, for example, recreational activities. 

 
 

Keywords:  Strategies, Enhancing Sustainable Committment, The Aeronautical Radio of Thailand Limited 
 Company 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

แรงงานมนุษย ์(Labor Human) นั้นถือไดว้่าเป็นทรัพยากรหลกัในการขบัเคล่ือน เป็น
แรงผลกัดนั สร้างผลิตผลและเพิ่มมูลค่าให้กบัธุรกิจ ซ่ึงแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ เช่น เคร่ืองจกัร 
หรือวสัดุ เน่ืองจากแรงงานคนท่ีมีคุณภาพจะมีศกัยภาพในการพฒันาในการเรียนรู้ และเกิดทกัษะ 
ท่ีหลากหลาย ซ่ึงส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การท่ีสูงข้ึน (โกศล ดีศิลธรรม, 2547) เพราะ
เล็งเห็นความส าคญัของแรงงานมนุษยห์รือทรัพยากรบุคคล การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
พนักงานภายในองค์การ และการดูแลพนักงานให้เสมือนความเป็นครอบครัวมีความเป็นกนัเอง 
ย่อมถือไดว้่าเป็นหัวใจสู่ความส าเร็จของธุรกิจ ในการแข่งขนัระดบันานาชาติท่ีเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั  
เร่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในโครงสร้างแรงงาน เป็นผลให้เกิดการเสริมสร้างความผูกพนั
ระหวา่งองค์การและพนกังานมากข้ึน หลายๆ องคก์ารหันมาให้ความส าคญัในการสร้างความรู้สึก
ผกูพนัของพนกังาน การดูแลพนกังานช่วยองค์การเติบโตในดา้นธุรกิจทั้งจากภายในและภายนอก
โดยจากผลการด าเนินงานท่ีได้ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้ งน้ีความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารท่ีมีเพิ่มข้ึนยอ่มส่งผลต่อองคก์าร ซ่ึงหากองคก์ารสามารถสร้างความผกูพนัใหพ้นกังานมีต่อ
องค์การก็จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ พนักงานจะมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์การอยู่ในระดบัสูง มีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะยงัคงอยู่กบัองค์การ ตอ้งการ
ท างานเพื่อให้องคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย ดว้ยความเล่ือมใส ศรัทธา โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนั
ต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ มกัจะมีความรู้สึกผูกพนัเป็นอย่างมาก 
ต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์กบัองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมาย 
ไดส้ าเร็จ (ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์2559) โดยวิธีท่ีผูบ้ริหารเช่ือวา่การสร้างจะสามารถสร้างความ
ผูกพนัของพนักงานได้ คือ การสร้างบรรยากาศการท างานให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมีการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง จนสร้างให้พนักงานรู้สึกผูกพนัและพร้อมเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์ารย ัง่ยืน ดงันั้น องคก์ารจึงให้ความส าคญักบั “บุคลากร” 
เป็นอนัดบัแรก เพราะองค์การไม่วา่จะอยูใ่นธุรกิจใดก็ยอ่มมีการแข่งขนัการค่อนขา้งสูง ความรู้สึก
ผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การจึงเป็นทศันคติท่ีส าคญัอย่างยิ่งส าหรับองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
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องค์การแบบใดเพราะความผูกพนัเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายของ
องคก์าร ท าให้ผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพ
และความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์การ รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย หากองค์การมี
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัซ่ึงกนัและกนั มีความซ่ือสัตยต่์อองคก์าร มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
ก็สามารถดึงศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาท าสร้างผลผลิตให้แก่องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น
สามารถบรรลุสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้แต่ปัญหาท่ีองคก์ารก าลงัประสบคือ อตัราการหมุนเวียนของ
พนักงานอยู่ในระดบัสูงท าให้ขาดพนักงานท่ีมีศกัยภาพและประสบการณ์ท างานเฉพาะด้านมา
ท างานใหแ้ก่องคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีองค์การจะต้องมีการปรับตัวให้
สอดคล้องกบัแนวทางการจดัการเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์ การ
ตดัสินใจก าหนด แผนการด านินงาน การน าแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและการ
ประเมินผลของการน าแผน ไปปฏิบัติตามกลยุทธ์ท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ในระยะยาวขององค์การท่ีตั้ งไว้ องค์การสมัยใหม่ ท่ีประสบ
ความส าเร็จล้วนแต่ให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง เพราะเห็นถึง
ความส าคญัว่าเป็นกระบวนการท่ีจะน าองค์การ มีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถด าเนินงาน
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวไ้ด้ (สาคร สุขศรีวงศ์ 2551: 267) ซ่ึงปัจจุบันปัญหาด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองคก์ารโดยเฉพาะพนกังานในกลุ่มคนรุ่นใหม่หรือท่ีเรียกกลุ่มน้ี
วา่ “กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย (GenY)” ท่ีก าลงักลายเป็นคนกลุ่มใหญ่และกา้วข้ึนสู่ระดบัผูบ้ริหารมากข้ึน 
เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมกัให้ความส าคญักบัอิสระและชีวิตส่วนตวั เป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการความ
ทา้ทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวา่ อดทนท างานในสภาวะแวดลอ้มท่ีตนเองไม่ตอ้งการ ซ่ึง
ท าให้การสร้างความผูกพนัระหว่างพนักงานและองค์การเป็นไปได้ยากข้ึน องค์การก็จะประสบ
ปัญหาอตัราการเปล่ียนงานสูงส่งผลถึงด้านค่าใช้จ่ายท่ีสูงข้ึนในการจ้างงาน เพราะการอบรม
พนักงานเดิมให้มีศกัยภาพสูงเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งอาวุโสข้ึน และการจดัอบรมและพฒันาพนกังาน
ทัว่ไปท่ีเขา้มาใหม่อยูเ่ร่ือย เป็นผลให้การพฒันาบุคลกรท่ีข้ึนมาเป็นระดบับริหารขององคก์ารไม่ทนั
ต่อความตอ้งการ ส่งผลกระทบให้พนกังานเปล่ียนงานบ่อยและไม่มีความผกูพนักบัองคก์าร ดงันั้น
องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เพียงส่งเสริมความสนใจในอาชีพเท่านั้น แต่ยงัตอ้ง
ส่งเสริมปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลกระทบเพื่อท าให้พนกังานในองคก์าร “มีความผกูพนักบัองคก์าร” โดยรวม 
ดงันั้นการส่งเสริมให้หนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การท่ีตนเองท างานอยูส่ามารถท าไดห้ลายวิธี 
เช่น การให้ค่าจา้งทุกคนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม การได้เล่ือนต าแหน่ง ความทา้ทายในงาน 
โอกาสความกา้วหนา้ ความเป็นอิสระในการท างาน หรือการท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมกบัโครงการ
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ใหม่ๆ ขององคก์าร ท าให้เกิดความทา้ทาย การไดรั้บโอกาสความไวว้างใจให้มีอ านาจหนา้ท่ีในการ
ควบคุมก ากบัดูแล รวมถึงการท าให้ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในองค์การ ภาวะผูน้ าท่ีดี
สภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงนอกจากเร่ืองเงินเดือน
ท่ีเป็นปัจจยัหลกัในดา้นค่าตอบแทนแลว้ การเอาใจใส่จะดูแลพนกังานภายในองคก์าร ถือวา่เป็นส่ิง
ท่ีควรค านึงถึงอีกดา้นท่ีส าคญันอกเหนือจากค่าตอบแทน การจดัสวสัดิการมีความมุ่งหมายท่ีจะช่วย
สนับสนุนให้พนักงานให้เกิดความสะดวกสบายในการท างาน ความพึงพอใจในขณะปฎิบติังาน 
เกิดความเช่ือมั่นในองค์การ และเกิดความมั่นคงในการปฎิบัติงาน สวสัดิการถึงแม้จะไม่ใช่
ผลประโยชน์ท่ีสามารถตอบสนองก าไรของบริษทัในดา้นก าไร แต่เป็นการผลกัดนัให้เกิดผลผลิต
เพิ่มข้ึนในทางออ้ม 

บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เป็นธุรกิจเพียงแห่งเดียวในประเทศไทยท่ี
ด าเนินธุรกิจดา้นการให้บริการการจราจรทางอากาศ มีพนกังานทั้งหมด 2,950 คน การด าเนินงาน
ต่างๆ ทุกขั้นตอนจ าเป็นตอ้งมีความละเอียดรอบคอบ เพราะการให้บริการเก่ียวกบัความปลอดภยั
ของผูท่ี้สัญจรทางอากาศ โดยยุทธศาสตร์ขององค์การภายใตว้ิสัยทศัน์ “เป็นองค์การชั้นน าแห่ง
คุณภาพการให้บริการการเดินอากาศ” โดยมีวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ คือ การให้บริการท่ี
ปลอดภยัในทุกช่วงของการบิน พฒันาคุณภาพบริการสู่มาตรฐานสากลทุกดา้น เป็นองค์การท่ีดีใน
สังคมและบรรลุเป้าหมายในการบริการการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ พฒันาโครงสร้างและ
องคป์ระกอบพื้นฐาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้และนวตักรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร
ทุกระดับ  สร้างเสริมผู้น าและบคคลารร เื่่อขับเคล่่อนองคก รารหห้เิิบติอ า่ าง่ั่ง่่น พัฒนา
กระบวนการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งระบบดว้ยการมีส่วนร่วม และปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ี บริหาร
จดัการทางการเงินอยา่งมีประสิทธิภาพตอบสนองต่อนโยบายของผูถื้อหุ้น(ภาครัฐและสายการบิน)
และความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มอยา่งสมดุล (รายงานประจ าปีบริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั 2557: 46) เพราะฉะนั้นบุคลากรท่ีเขา้มาท างานจ าเป็นตอ้งมีประสิทธิภาพ  มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะทาง มีความเช่ียวชาญในงานเพราะเป็นงานท่ีให้บริการด้านความ
ปลอดภัยของคนจ านวนมาก ซ่ึงผลการท างานของบุคลากรเหล่าน้ีจะส่งผลถึงความส าเร็จของ
องค์การ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ถือเป็นอีกองคก์ารหน่ึงท่ีมีการวางกลยุทธ์การ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงนอกจากเงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทนหลกัแลว้ยงัมี
สวสัดิการในส่วนอ่ืนๆ อีกทั้งบรรยากาศในสถานท่ีท างานยงัจดัให้มีการบริการพนักงานในด้าน
ต่างๆ เช่น หอ้งสมุด ร้านเสริมสวย สโมสร เป็นตน้  

 

http://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%94%E0%B8%B9%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%94%E0%B8%B5-%E0%B9%84%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89
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ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังาน 
ท่ีมีแก่บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีองค์การน ามาใช้เป็นกลยุทธ์ในการการสร้าง
ความรู้สึกผูกพนัของพนกังานเพื่อไดใ้ช้เป็นประโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการทรัพยาการ
บุคคลท่ีมีต่อ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เพื่อไดใ้ชเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาการ
บริหารจดัการทรัพยาการบุคคลต่อไป  
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาสภาพและรูปแบบกลยุทธ์ในการพฒันาลักษณะงานเพื่อสร้างความ
ผกูพนัของพนกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 2.2 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั 
 2.4 เพื่อเสนอแนะกลยทุธ์ในการเสริมสร้างความผกูพนัท่ีย ัง่ยนื 
 

3.  รรอบแนวคดิรารวจิั่ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ จึงก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัภาพท่ี 1.1 
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 ิัวแปรอสิระ                  ิัวแปริาม 
 
 
 
                       
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                                     
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

4. สมมิิฐานรารวจิั่ 
 
 4.1  พนกังานบริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั มีระดบัการยอมรับการพฒันา
ลกัษณะงานของผูบ้ริหารในระดบัมาก 
 4.2  พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ระดบัมาก 
 4.3  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด และ 
กลยทุธ์การพฒันาลกัษณะงานของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ลรัษณะสาวนบคคคล 

- เพศ 
- สถานภาพสมรส 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 

ลรัษณะงาน 

- การมีอิสระในการท างาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
- ภาวะความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งาน 
- โอกาสในการกา้วหนา้ 

- สวสัดิการและค่าตอบแทน 
- ติดต่อส่ือสาร 

 

 
 

ความผูรืนั าิอองคกรารอ า่าง่ัง่่น่ 
 

- ดา้นพฤติกรรมการแสดงออก 
- ดา้นความรู้สึก 
- ดา้นการรับรู้ 
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5.  ขอบเขิของรารวจิั่ 
 
 5.1 ด้านประชารร การวิจยัคร้ังน้ีได้ศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงมีจ านวนพนกังานรวมทั้งส้ิน 2,950 คน โดยจะท าการสุ่มตวัอย่างตามขนาด
ตวัอยา่งท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 จ านวน 353 ตวัอยา่ง เป็นพนกังานท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 
10 ปีข้ึนไป 
 5.2 ด้านเน่้อหา การวิจัยคร้ังน้ีได้น าเน้ือหาการวิจยัให้เป็นไปตามกรอบแนวคิดท่ี
ก าหนดไว ้ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สภาพหรือรูปแบบกลยุทธ์ท่ีผูบ้ริหาร
พฒันาลกัษณะงานเพื่อสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การในดา้น
พฤติกรรม การแสดงออก ดา้นความรู้สึกและดา้นการรับรู้ 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
 6.1  รล ค่ทธกรารืัฒนาลรัษณะงาน หมายถึง แนวทางการพฒันาลกัษณะการท างานท่ีดี
เพื่อการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ไดแ้ก่ การมีอิสระ สภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือท่ี
เหมาะสมกบังาน การติดต่อส่ือสาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน ภาวะความเป็น
ผูน้ าของหวัหนา้งาน และโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 6.2  ื นัรงาน หมายถึง พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 6.3  องคกราร หมายถึง บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 6.4  ความผูรืันอ า่าง่ั่ง่่น หมายถึง ระดับความรู้สึกทางบวกของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออก การรับรู้  
ความรู้สึก ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน  
 6.5  ปัจจั่สา วนบคคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของพนักงานแต่ละคน ประกอบด้วย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพรสมรส  
 6.6  ลัรษณะงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในของ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั สามารถแบ่งตามลกัษณะต่างๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 
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  6.6.1 การมีอิสระในการท างาน หมายถึง ความเป็นอิสระในการจดัการตารางการ
ท างาน การตดัสินใจและสามารถเลือกวธีิท่ีใชใ้นการท างานไดเ้อง 
   6.6.2  สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีอยูล่อ้มรอบตวัผูป้ฏิบติัใน
ขณะท่ีท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ต่างๆ อากาศท่ีท่ีหายใจ เสียง แสงสวา่ง ความร้อน 
สารเคมีและรวมถึงเช้ือโรคต่างๆ ดว้ย 
        6.6.3  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน  หมายถึง กระบวนการ
ประพฤติปฏิบติัตนทั้งทางร่างกาย จิตใจ และการกระท าของตนท่ีกระท าต่อบุคคลอ่ืนให้สามารถ
ครองใจเขาได้ เพื่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัท่ีดีต่อกนั เกิดความพอใจ รักใคร่นับถือ ซ่ึงก่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัท างาน ท างานด้วยความเต็มใจและมีความสุข ช่วยให้เป้าหมายของหน่วยงาน
บรรลุผลส าเร็จตามจุดประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6.6.4  ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยู่ใน
การซักน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่างๆ เพื่อให้
สมาชิกของกลุ่มไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  6.6.5  โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบ
งานท่ีสาคญั ไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน หรือไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน รวมทั้งไดรั้บการสนบัสนุนให้
เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา ตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน              
  6.6.6  การก าหนดค่าตอบแทนรางวัล หมายถึง สวสัดิการค่าจา้งท่ีมีความยุติธรรม
ท่ีเอ้ือใหพ้นกังานท างานใหอ้งคอ์ยา่งเตม็ความสามารส 
  6.6.7  การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การสร้างความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึง 
หรือหน่วยงานหน่ึงไปยงัหน่วยงานหน่ึง หรือเป็นกระบวนการในการส่งข่าวสารระหว่างบุคคล 
หรือหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกขององคก์าร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและสามารถประสานงาน
ให้ฝ่ายต่างๆ ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดต้รงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงการติดต่อส่ือสาร
ท่ีชัดเจนนั้นเป็นเร่ืองท่ีสามารถท าไดไ้ม่ยาก โดยจุดเร่ิมตน้ของการส่ือสารท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีสุด 
ก็คือ การท าให้สาร และการส่ือสารนั้นเรียบง่าย ปฏิบติัไดม้ากท่ีสุด และง่ายต่อการจ าท่ีสุด ซ่ึงสามารถ
ท าไดโ้ดยอาศยัหลกัและขั้นตอนการติดต่อส่ือสาร 
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7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ   
 
 7.1  ได้ทราบถึงรูปแบบกลยุทธ์ท่ีน ามาให้ในการเสริมสร้างความผูกพนัของ บริษทั
วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 7.2  เพื่อให้ผูบ้ริหารทราบถึงปัจจยัท่ีจะน ามาสร้างความสัมพนัธ์ และสามารถก าหนด
กลยทุธ์การเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 7.3  เพื่อให้ผูบ้ริหารทราบถึงแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั อยา่งย ัง่ยนื 
 7.4  เพื่อเป็นแนวทางแก่ผูท่ี้สนใจศึกษากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนั ไดน้ าไป
ศึกษาขยายผลและใชเ้ป็นแนวทางในการสานต่อความผกูพนัอยา่งย ัง่ยืน ระหวา่งพนกังานกบับริษทั 
วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั และองคก์ารอ่ืนๆ น าไปใชไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยนืต่อไป  
 

 
 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการวจิยัเร่ือง กลยุทธ์การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งย ัง่ยนืของพนกังาน
บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั คร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เร่ืองการใช้กลยุทธ์ 
แนวคิดและทฤษฎี และท าการคน้ควา้ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ี เก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการเชิงกลยทุธ์ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 
 1.1  ความหมายของกลยุทธ์ 

Samuel (1983) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า กลยุทธ์ว่าคือทางเลือกท่ีก าหนดไวใ้น
ระยะยาวเก่ียวขอ้งกบัจุดประสงค์ เป้าหมายเชิงปฏิบติัการและนโยบายแผนการปฏิบติังานของทั้ง
ภาครัฐบาลและองค์การเอกชน ซ่ึงจะก าหนดโดยค านึงถึงปัจจยัสองประการ คือ วตัถุประสงคข์อง
แผนงานท่ีไดถู้กก าหนดไว ้และสภาวะส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของแผนงาน 

Certo and Peter (1991) ให้ค  านิยามของค าว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการในการ
ด าเนินงานท่ีมัน่ใจวา่จะสามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

Brian Fidler (2002) ได้ให้ความจ ากดัค าของค าว่า กลยุทธ์ (Strategy) ว่าเป็นทิศทาง
วิธีการด าเนินงานและขอบข่ายขององค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึงท่ีองค์การไดก้ าหนดข้ึน เพื่อน า 
ไปสู่ความส าเร็จหรือส่ิงท่ีก่อประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ขององค์การ และต่อการเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรภายในองค์การ และภายนอกองค์การได้ตามสภาพแวดล้อมท่ีตรงตามความต้องการ 
ของตลาด และความคาดหวงัของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
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Mary Coulter (2005) ให้ความหมายของค าวา่ กลยุทธ์ หมายถึง การตดัสินใจและ
การกระท าเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีได้วางไว ้ในการใช้ทรัพยากรและใช้ศกันภาพเพื่อสร้างโอกาส
และเพื่อป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนต่อองคก์าร 

สมานิศ วิจิตร (2551) ไดอ้ธิบายถึงค าว่า กลยุทธ์ คือแนวทางในการเปรียบเทียบ 
จุดแขง็ท่ีองคก์ารมีกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง การวางแผนของผูบ้ริหารระดบัสูงใชเ้ป็นวิธีใน
การวางแผนการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

สุวิชัย ศุภรานนท์ (2549) ให้ความหมาย ค าว่า กลยุทธ์ (Strategy) เกิดจากค าว่า 
Stratos หมายถึง Army (กองทพั) กบัค าว่า Agein หมายถึง Lead (การน า) แปลโดยความหมายว่า 
Leading the Total โดยทัว่ไปแลว้กลยุทธ์จะหมายถึงแผนงาน แนวทางหรือวิธีการท่ีจะนาองค์การ
ไปสู่ผลท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจและจุดมุ่งหมายรวมขององค์การ ในตน้ศตวรรษท่ี 19 มีการใชค้  าว่า 
"กลยุทธ์" ในความหมายวา่ การใช้ทรัพยากรหรือภารกิจสงครามของนายทหารระดบัสูง กล่าวคือ
เป็นการเตรียมการเพื่อท าสงครามทางทหาร แต่พอถึงปลายศตวรรษท่ี 19 จนถึงศตวรรษท่ี 20 ค าวา่ 
กลยุทธ์กลบัไม่มีความหมายท่ีแน่ชดัเจนไม่สามารถก าหนดความหมายให้เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป
ได้ และท่ีส าคญักว่านั้ นคือ มีการใช้ค  าน้ีอย่างกวา้งขวาง จนขาดความหมายท่ีแจ่มชัดในตวัเอง 
ปัจจุบนัพจนานุกรมศพัทท์หารของส านกังานคณะเสนาธิการร่วมของสหรัฐอเมริกาให้ความหมาย
ของค าว่า "กลยุทธ์" หมายถึง ศาสตร์และศิลปะของการพฒันาและการใช้ก าลงัทั้งการเมือง ทาง
เศรษฐกิจ ทางจิตวิทยาและทางทหาร ตามความเป็นจริงทั้งในยามสันติและยามสงคราม เพื่อท่ีจะ
ก่อให้เกิดการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีต่อนโยบายของชาติ โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะเพิ่มพูนความเป็น 
ไปได้ท่ีจะไดรั้บชยัชนะและผลสืบเน่ืองในทางเป็นประโยชน์จากชยัชนะ และเพื่อลดโอกาสของ
การพา่ยแพ ้

มนัทนา กองเงิน (2554) กลยุทย์ หมายถึง แผนหรือแนวทางในการปฏิบัติใน
อนาคต โดยท าหนา้ท่ีเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหาร ท่ีเป็นแนวทางในการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง
จ ากดัภายในองคก์ารอยา่งมีแบบแผนเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีไดต้ั้งไว ้  

สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์ (2552) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า กลยุทธ์ (Strategy) ว่า
หมายถึง กระบวนการท่ีใชใ้นการก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจนในระยะสั้นและระยะยาว เป็นวิธีการ
สร้างหรือพฒันาวิธีการปฏิบัติ มีการระดมจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การน ามาใช้ เพื่อให้
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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สุทธิเกียรติ ภูมิพทัธนสุข (2553) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ ได้ว่า คือ การ
วางแผนทิศทางขององคก์าร โดยมีการประเมิลถึงโอกาสและสถานการณ์ท่ีอาจจะมีการเปล่ียนแปลง
ในอนาคตการโดยท าการวิเคราะห์จากจุดอ่อนและจุดแข็งจากสภาวะแวดล้อมทั้ งภายในและ
ภายนอกองค์การทั้ งน้ีสภาวะแวดล้องภายนอกองค์การ ได้แก่  เศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
อุตสาหกรรม คู่แข่ง เทคโนโลยี เป็นตน้ สภาวะแวดลอ้มภายในองค์การ ไดแ้ก่  ทรัพยากรบุคคล
และความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร โครงสร้างของค์การ การบริหารงานภายในองคก์าร เป็นตน้ 
ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานและน าทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัน ามาใชเ้กิดประโยชน์
สูงสุดและสอดคลอ้งกบัสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งสมบูรณ์  

จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ กลยุทธ์ หมายถึงรูปแบบ การวางแผน
หรือแนวทางวิธีการท่ีองคก์ารเลือก โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อจะด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีองคก์ารท่ี
ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
 1.2  ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 การจดัการเชิงกลยุทธ์หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ แนวคิดในดา้นน้ีมีความส าคญั
มากข้ึนในองคก์าร โดยนกัวชิาการต่างๆไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 Bateman and Snell (1999) ไดอ้ธิบายถึงการจดัการเชิงกลยุทธ์วา่ เป็นกระบวนการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหล่าผูบ้ริหารทุกๆส่วนขององคก์ารในการก าหนดกลยุทธ์และให้พนกังานไดท้  าการ
ปฏิบติัตามกลยทุธ์ท่ีจดัวางไว ้มีจุดประสงคเ์พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 David (1997) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ การบริหารงานเชิงกลยทุธ์ ไวว้า่ เป็นการ
บริหารเชิงกลยุทธ์โดยใช้แนวทางในดา้นศาสตร์และศิลป์ร่วมกนั เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายและกลยทุธ์ มีแนวทางในการปฏิบติั น ามาปฏิบติัตามกลยทุธ์และมีการประเมิลผลกลยทุธ์ 
 Pearce and Robinson (2000) ได้ให้ความหมายของการจดัการเชิงกลยุทธ์ หรือ 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ไวว้า่ เป็นขั้นตอนของการก าหนดกลยุทธ์โดยผูบ้ริหารผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด 
และท าการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
 Robbins and Coulter (2007) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการเชิงกลยุทธ์ไวว้า่ คือ 
กิจกรรมต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารกระท าเพื่อให้ไดก้ลยุทธ์ขององค์การ โดยจ าเป็นตอ้งอาศยักระบวนการ
จดัการท่ีเป็นพื้นฐานขององค์การเป็นหลกั คือการวางแผน การจดัองค์การ การน าและการควบคุม
โดยท าการเพิ่มและเน้นการวิเคราะห์ปัจจยัต่างๆท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในองคก์ารและภายนอก
องค์การ เพื่อให้ทราบถึงสถานะขององค์การในปัจจุบนัและน าไปสู่การวิเคราะห์ก าหนดกลยุทธ์
อยา่งรอบคอบและเหมาะสมก่อนท่ีจะน าไปปฏิบติั 
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 อุทิศ ขาวเธียร (2546) ไดใ้ห้ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ วา่ เป็นเคร่ืองมือ
อยา่งหน่ึงท่ีน ามาใชเ้พื่อเป็นเคร่ืองช้ีน าแนวทางในการบริหารของผูบ้ริหารขององคก์าร อนัเกิดจาก
กระบวนการระดมสมองของผู ้ท่ี มี ส่วนร่วมเก่ียวข้องในองค์การ โดยท าการวิเคราะห์จาก
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
เป้าประสงค ์(วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคห์ลกัของแผนงาน) และการวางกลยทุธ์จะก าหนด
วิธีทางในการปฏิบติัให้สอดคล้องและสามารถรองรับกับสภาวะแวดล้อม มีการจดัล าดับความ 
ส าคญักลยุทธ์ ยุทธวิธีเพื่อการจดัสรรทรัพยากรในการบริหาร และผลักดนักระบวนการพฒันา 
ตลอดจนแนวทางการก ากบัติดตามใชป้ระเมิลความกา้วหนา้ของการด าเนินงานตามกลยุทธ์ เพื่อให้
เกิดการช้ีน าการด าเนินการใหท้นัต่อสถานการณ์อยา่งต่อเน่ือง 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การจดัการเชิงกลยทุธ์หรือการวางแผน
เชิงกลยทุธ์จึงหมายถึง แผนการปฏิบติัการซ่ึงวางเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคจ์  าเพาะเพื่อเป็นแนวทางท่ี
องค์การน ามาใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามองค์การได้ก าหนดไว ้หรือเป็นแนวทางในการท าให้
องค์การประสบความส าเร็จ การตดัสินใจในการก าหนดการปฏิบติัเชิงกลยุทธ์ท่ีดีและเหมาะสม 
จะท าให้ไดเ้ปรียบ ทางการแข่งขนั และสามารถเผชิญกบัสภาวะการเปล่ียนแปลงลดความเส่ียงท่ี 
จะเกิดข้ึนและสามารถท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงการพิจารณาก าหนดกลวิธีท่ีเหมาะสม
จ าเป็นตอ้งวิเคราะห์ถึงปัจจยั การเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ การ
จดัการเชิงกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการการวางเทคนิคในการจดัการท่ีส่งผลตอผลการด าเนินงาน
ระยะยาวทั้งน้ีวตัถุประสงคคื์อเพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเร็จท่ีองคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ 

1.3 กระบวนการการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 David (1997) อธิบายไวว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ขององคก์ารนั้นจะประกอบไปดว้ย
กระบวนการ 3 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ ขั้นตอนการก าหนดกลยทุธ์ ขั้นตอนการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัและ
ขั้นการประเมินผลกลยทุธ์ โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี  

1) การก าหนดกลยุทธ์  (Strategic Formulation) จะเก่ียวข้องกับการก าหนด 
พนัธกิจ (mission statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข้อจ ากดัท่ีมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก
การพิจารณาถึงจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การการก าหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวพิจารณาประเมิน
ทางเลือกกลยทุธ์ต่างๆ และการตดัสินใจเลือกกลยทุธ์ท่ีจะน ามาใชใ้นการด าเนินงาน  

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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2) ขั้ นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  (Strategic Implementation) จะเก่ียวข้องกับ 
การ ก าหนดวตัถุประสงค์ของแผนประจ าปี  การกeหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบ 
การจดัสรร ทรัพยากรให้แก่การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบใหม่ท่ีเน่น
การท าตามกล ยทุธ์ การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิผล การจดัเตรียมงบประมาณ รวมถึง
การพฒันาและ การใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 

3) ขั้นการประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน 
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกน าไปใชใ้นการประเมินระดบัความส าเร็จ
ของกลยทุธ์และแผนท่ีวางไวร้วมถึงการปรับปรุงแกไ้ข  
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2546) ได้สรุปถึงกระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ ไว ้3 ขั้น 
ดงัน้ี 

1) การก าหนดแผนกลยุทธ์ (Strategic Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Planning) เป็นขั้นตอนของการวางแผนส าคญัท่ีจะเร่ิมจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ทั้ง ภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อก าหนดเป้าหมายระยะยาวท่ีจะบอกทิศทางขององคก์าร  

2) การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  (Strategic Implementation) เป็นขั้นตอนการ 
วางแผนด าเนินงานและการน าแผนงานต่างๆไปปฏิบติั แต่การก าหนดงานตามขั้นตอนน้ีให้บรรลุผล
จะต้องเตรียมความพร้อมของปัจจยัต่างๆ คือ ความพร้อมในปัจจยัด้านบุคลากร โครงสร้างของ
องคก์าร ระบบงานต่างๆ ท่ีจ าเป็น เพื่ออ านวยใหก้ารน าแผนกลยทุธ์ไปปฏิบติับงัเกิดผล  

3) การติดตามประเมินผลและการควบคุม (Strategic Evaluation and Control) 
เป็นการตรวจสอบและติดตามผลของการด าเนินงานตามท่ีระบุไวใ้นแผนกลยุทธ์ ปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ท่ีเผชิญอยูเ่พื่อจะไดด้ าเนินการแกไ้ขใ้หเ้หมาะสม   
 Dess, Gregory G. and Alex Miller (1993) ได้ก าหนดกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
อีกแบบหน่ึง ดงัน้ี 

1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) จะประกอบด้วย กระบวนการ
ยอ่ยๆ อีก 3 ส่วน คือ  

(1) การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ (Strategic Goal) เป็นขั้นตอนการก าหนด 
วิสัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงค์ ซ่ึงเป็นจุดมุ่งหมายในการใชค้วามพยายามขององคก์าร เพื่อให้
เป็นเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ซ่ึงเป็นการน าไปการก าหนดสู่กลยทุธ์ 
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(2) การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) การจดัการเชิงกลยุทธ์ท่ีประสบ 
ผลส าเร็จข้ึนอยู่กับจุดแข็ง (Strengths) และอุปสรรค (Threats) จากสภาพแวดล้อมภายนอก 
ประกอบด้วยการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สภาพแวดล้อมภายในประกอบด้วยจุดแข็งและ
จุดอ่อนซ่ึงมีวิธีการวิเคราะห์ดังน้ีโอกาสและอุปสรรคและภายนอก (External opportunities and 
threats) คือ โอกาสและอุปสรรคจากภายนอกเช่น ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม ดา้นวฒันธรรมประเพณี 
ดา้นประชากรศาสตร์ ดา้นส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ ดา้นการเมืองและรัฐบาล แนวโน้มทางการ 
แข่งขนัและเหตุการณ์ สามารถสร้างประโยชน์และอนัตรายให้กบัองคก์ารไดใ้นอนาคต โอกาสและ
อุปสรรคท่ีอยู่เบ้ืองหลงัการควบคุมขององค์การไม่สามารถควบคุมได้ จุดแข็งและจุดอ่อนภายใน 
(Internal strengths and weaknesses) เป็นกิจกรรมท่ีสามารถควบคุมได้ภายในองค์การซ่ึงท าให้มี 
ลกัษณะดีและไม่ดี ประกอบดว้ย การจดัการศึกษา การเงิน การบญัชี กระบวนการเรียนการสอน 
การ ปฏิบติัตามแผน การวิจยั การพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ มีจุดแข็งหรือ
จุดอ่อน เกิดข้ึน องค์การสามารถใช้จุดแข็งก าหนดเป็นกลยุทธ์และในขณะเดียวกันก็ปรับปรุง
จุดอ่อน และจุดแขง็จ าเป็นตอ้งท าการเปรียบเทียบกบัคู่แข่งขนั  

(3) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) เป็นวิธีการวางแผนเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในระยะยาว การวิเคราะห์กลยุทธ์ท่ีสมเหตุสมผลถือเกณฑ์ 3ระดบั
คือ กลยุทธ์ ระดบัองคก์าร (Co-operate level strategy) เป็นกระบวนการก าหนดลกัษณะทั้งหมดและ
จุดมุ่งหมายขององค์การ ประกอบดว้ย การลงทุน การด าเนินการ การพฒันาปรับปรุงองค์การ การ
ก าหนดกลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business level strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีพยายามหาวิธีการแข่งขนัใน 
แต่ละองค์การท่ี พยายามจะสร้างส่ิงต่อไปน้ีและกลยุทธ์ระดบัหนา้ท่ี (Function level strategy) เป็น
การสร้างขอ้ไดเ้ปรียบส าหรับการแข่งขนั ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จข้ึนอยูก่บั
คุณค่า (Value chain) โดยค านึงถึงคุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการส่งมอบ
คุณค่า (Value delivery) ใหก้บัผูรั้บบริการ  

2) การปฏิบติัตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic Control) เป็นกระบวนการของการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไวใ้ห้เป็นกลยุทธ์ท่ี 
เป็นจริง ประกอบดว้ย การประสมประสาน (Integration) หมายถึง การท่ีบุคคลในหน่วยงานท างาน
ร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) การปฏิบติัตามกลยุทธ์
ตอ้งการ ช่องทางการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ซ่ึงความรับผิดชอบท่ีก าหนดไวมี้การมอบหมาย
อ านาจ หนา้ท่ีซ่ึงผูบ้ริหารจะก าหนดโครงสร้างขององคก์าร  

 



15 

3) การควบคุมเชิงกลยทุธ์ (Strategic Control) เพื่อติดตามการปฏิบติังานตามแผน 
และการปรับปรุงแผนการพฒันาสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร  

4) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพล 
เหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท ามีการจดัการ การประสมประสานและเปล่ียนแปลง  
 Thompson, Arthur A. Jr. (1995) ได้วางแนวทางในการจัดกระบวนการจัดการ
เชิงกลยทุธ์13 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1) การก าหนดขอ้ความวสิัยทศัน์  พนัธกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์(Formulation 
of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) มีการก าหนดจุดหมายแบ่งออกได้ 4 ประการ
ดงัน้ี 

(1) การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ (Organization’s Vision) เป็นการก าหนด
ทิศทางขององค์การ วิสัยทศัน์ ซ่ึงสามารถบ่งบอกถึงรายละเอียดขององค์การ ขอบเขตของการ
ปฏิบติั ความตอ้งการ (Need) และค่านิยมเบ้ืองตน้ขององคก์ารอยา่งชดัเจน  

(2) การก าหนด ภารกิจ (Mission Statement) เป็นการก าหนดขอบเขตของงาน
ในองคก์าร ซ่ึงกาหนดข้ึนเพื่อช้ีใหเ้ห็นถึงภาพรวมและด าเนินการและเพื่อเป็นเป้าหมายขององคก์าร  

(3) ก าหนดเป้ าหมายเชิงกลยุทธ์  (Goal and Objective) เป็นการก าหนด
เป้าหมาย วางแผนแสดงถึงจุดมุ่งหมายขององค์การ ซ่ึงกาหนดข้ึนเพื่อให้บรรลุภารกิจ (Mission) 
และความมุง่หมายหลกัขององคก์าร  

(4) การก าหนดเป้าหมาย (Goal) เป็นการก าหนดส่ิงองค์การต้องการใน
อนาคต โดยส่วนประกอบของการวางแผนท่ีส าคญัเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคตท่ีองค์การต้องการ 
ใหบ้รรลุถึงจุดมุ่งหมาย  

(5) การก าหนดวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) วตัถุประสงค ์
เชิงกลยุทธ์เป็นขอ้ความเฉพาะอย่างท่ีก าหนดหลกัเกณฑ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในสภาพแวดล้อม 
ภายในและภายนอกในองคก์ารช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีเป็นโอกาสภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  

2) การก าหนดกลยุทธ์  (Strategy Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Planning) หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซ่ึงเหมาะสมกบั
องค์การและสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นแผนท่ีสามารถบรรลุจุดประสงค์
เป็นแบบแผนส าคญัและเป็นแผนระยะยาว  
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3) การปฏิบติัตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการการปฏิบติั
ตามกลยทุธ์ท่ีไดว้างไวเ้พื่อส่งใหเ้ป็นผลลพัธ์ในการก าหนดโครงสร้างขององคก์าร การจดัระบบการ
ปฏิบติัการท่ีเหมาะสม การยอมรับรูปแบบการจดัการท่ีเหมาะสมและการจดัวฒันธรรมขององคก์าร
หรือค่านิยม  

4) การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยทุธ์ (Evaluation and Strategic Control) 
เป็นกระบวนการสุดทา้ยในกระบวนการวางแผนกลยทุธ์   เพื่อเป็นการวนิิจฉยัตรวจสอบวา่กลยทุธ์
ท่ีไดว้างไวเ้ป็นอยา่งไรสามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายไดห้รือไม่ 
 Robbins and Coulter (2005) ได้ก าหนดกระบวนการการจดัการเชิงกลยุทธ์ ออกเป็น 
5 ล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1) การระบุพนัธกิจ วตัถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององคก์าร (Identify the Organization’s 
Current Mission, Objectives and Strategies) เป็นการก าหนดส่ิงท่ีองค์การต้องการในอนาคต  
บอกถึงจุดมุ่งหมายขั้นพื้นฐาน ขอบเขตของการด าเนินงาน ตลอดจนค่านิยมขององค์การ เป็นการ
ก าหนดลกัษณะท่ีจ าเฉพาะเจาะจง ซ่ึงเป็นการวางแนวทางในระยะยาว 
 2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก (Doing an External Analysis) สภาพแวดลอ้ม
ทางธุรกิจ ประกอบด้วยปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความเปล่ียนแปลงและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ
องค์การ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีอยู่นอกขอบเขตการควบคุมขององค์การ ผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก องคก์ารจ าเป็นตอ้งท าการคาดคะเนถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกเป็นระยะ เพื่อพิจารณาถึงปัจจยัวา่สภาพแวดลอ้มใดท่ีมีอิทธิพลส่งผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ และสภาพแวดล้อมใดท่ีจะท าให้องค์การไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย โดย
สภาพแวดลอ้มภายนอกพิจารณาจาก 5 ปัจจยั คือ  
  (1) ดา้นเศรษฐกิจ คือ ด้านอตัรา รายได้ ภาวะเศรษฐกิจรูปแบบต่างๆ อตัรา
การจา้งงาน อตัราคนวา่งงาน นโยบายดา้นงาบประมาณต่างๆ 
  (2) ดา้นสังคม วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้ม ค่านิยม 
  (3) ดา้นการเมือง รัฐบาล กฎหมาย 
  (4) ด้านเทคโนโลยี จะเก่ียวข้องการการคิดค้นส่ิงใหม่ๆ อุปกรณ์ใหม่ๆ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ การติดต่อส่ือสาร 
  (5) ด้านคู่แข่ง คือการประเมิลคู่แข่งทั้ งจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส เป้าหมาย
วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ของคู่แข่ง     
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 3) การวิเคราะสภาพแวดลอ้มภายใน (Doing an Internal Analysis) เป็นสภาพแวดล้อม 
ท่ีเก่ียวกบัการด าเนินงานภายในท่ีองคก์ารสามารถควบคุมได ้ไดแ้ก่ การจดัการองคก์าร โครงสร้าง
องค์การ การเงิน การบญัชี การผลิต บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ ท่ีมีอย่างจ ากดัภายในองค์การ  
ซ่ึงในการวิเคราะห์ปัจจยัต่างๆท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ จึงเป็นการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง
และจุดอ่อน โดยจุดแข็งองค์การได้น ามาใช้เป็นแรงขบัเพื่อน าองค์การบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้
และในดา้นจุดอ่อนก็จะท าการปรับปรุงหรือก าจดัจุดอ่อนท่ีพบใหห้มดไป 
 4) การก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Straegies) คือ ขั้นตอนในการด าเนินการ
เลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมน าไปใช้ปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมานท่ีได้ก าหนดไว ้การน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบติั (Implementing Strategies) เม่ือมีการก าหนดกลยุทธ์ กลยุทธ์ท่ีก าหนดไวจ้ะตอ้งมีการน าไป
ปฏิบติัการโดยมีการวางวตัถุประสงค ์ก าหนดแผน นโยบายระยะเวลา ต่างๆ ท่ีแน่นอน 
 5) การประเมินผลงาน (Evaluation Results) เม่ือไดป้ฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีไดว้างไว้
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง จ าเป็นตอ้งมีการติดตามการประเมิลระดบัความส าเร็จ
ของกลยุทธ์ เพื่อท่ีจะได้มีการปรับปรุง ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ให้เหมาะสมตามสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลง และเพื่อบรรลุเป้าหมายความส าเร็จขององคก์าร 
 กล่าวไดโ้ดยสรุปไดว้่า กระบวนการการจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการของ
การก าหนดทิศทางและวตัถุประสงค์ขององค์การ มีทั้งแผนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว แลว้แต่
ความเหมาะสมของแต่ละงาน การน าแผนไปปฏิบติัให้เกิดผลจึงมีการ ระบุ วิสัยทศัน์ ภารกิจ และ
กลยุทธ์ต่างๆ ในการด าเนินงานขององค์การ เป็นแผนระยะยาวท่ีเป็นตัวก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานขององคก์ารส าหรับใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประสานงานและก ากบัติดตามการด าเนินงาน
ในส่วนต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปในทิศทาง ท่ีสอดคลอ้งกนั การจดัวางกระบวนการเชิงกลยุทธ์
ท าข้ึนจากการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายนอกและภายในองค์การเพื่อคาดคะเนถึงแนวโน้มของ
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง และก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การให้สอดคลอ้งและ 
เหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์ เพื่อให้ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยได้ทั้ ง
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและเพื่อเป็นการป้องกนัปัญหาท่ีมีแนวโนม้วา่จะเกิดข้ึน 
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2.  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 2.1  ความหมายเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญต่อองค์การเป็นอย่างยิ่ง  ได้มี
นกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 Stone (2008) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไวว้า่เป็นการ
จดัการความสัมพนัธ์ระหวางผูบ้งัคบับญัชากบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะในเร่ืองของทรัพยากร
บุคคลในการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจ และการจดัสรร
ในงานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของส่วนบุคคลดว้ย 
 Dessler (2008) ได้ให้ความหมายของค าว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าคือ
ขบวนการสรรหา คดัเลือกและการจดัอบรมเพื่ อพฒันาความรู้ความสามารถ และมีการจดัการ
ประเมินผลงาน จดัสรรในดา้นค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีการให้ความส าคญัและส่งเสริมในดา้น
ของความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์การ ทั้งในด้านสุขภาพ ตลอดจนความปลอดภยัดว้ยความ
ความยติุธรรม 
 Mondy, Noe; & Premeaux (1999, pp. 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) หมายถึง การปฏิบติัและการใช้นโยบายในการจดัสรรทรัพยากร
มนุษยข์องธุรกิจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความ
ร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
จึงเป็นกระบวนการส ารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ไดจ้  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะตาม
ความตอ้งการและสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้งใชใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะตอ้งมีการ
ออกแบบงานและวิเคราะห์งานก่อนท่ีจะท าการออกแบบงาน (Job Design) เพื่อเป็นกระบวนการ
ก าหนดโครงสร้างงานและการออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Management: HRM) จึงถือได้ว่าเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยั
และสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 Gary Dessler (2003) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า เป็น
กระบวนการท่ีท า การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทน สวสัดิการให้พนักงานและ
พร้อมทั้งให้ความสนใจในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์สุขภาพอนนามยัทั้งร่างกายและจิตใจ ด้านความ
ปลอดภยัและดา้นความยติุธรรมต่างๆ ของพนกังานท่ีควรไดรั้บอยา่งเหมาะสม 
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  Raymond Noe; et al (2006) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบติังาน อยา่งมีระบบแบบแผน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และผล
การปฏิบติังานของพนกังาน  
 เสนาะ ติเยาว์ (2545) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรย์มนุษย์ หมายถึง การจัด
ระเบียบดูแลบุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่
ละบุคคลใหม้ากท่ีสุด อนัเป็นผลให้องคก์ารอยูใ่นฐานะไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการต่างๆอนั
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคนในองคก์าร 
 ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2554) ได้กล่าวถึง การจดัการทุนมนุษยห์รือการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ระบบในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีบทบาทส าคญั 
(critical role) ในองคก์าร ซ่ึงก็คือจดัสรรพนกังานท่ีมีความสามารถหลกั (core competency) ตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ และใชก้ารจดัการทุนมนุษยซ่ึ์งถือเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีประกอบข้ึนจากทฤษฎีดา้นทุน
มนุษย์ (human capital theory) วิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ (human capital vision) และองค์ประกอบเชิง 
กลยุทธ์ (strategic component) โดยทฤษฎีดา้นทุนมนุษย์จะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสร้าง
คุณค่าท่ีเกิดจากทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยมีวสิัยทศัน์ดา้นทุนมนุษย ์คือการสร้างใหม้นุษยเ์ป็น
ทรัพยาการท่ีทรงประสิทธิภาพและถือว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเชิงกลยุทธ์ท่ีจะเป็นแรง
ขบัเคล่ือ เป็นทีมบริหารงาน ท างานสร้างองคก์ารใหสู่้เป้าหมาย 
 สุรพนัธ์ ยะกณัฐะ (2546) พบว่า การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูงความกา้วหน้า
ทางดา้นเทคโนโลย ีสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นส่วนส าคญัท่ีสร้างมุ่งมัน่และความตั้งใจในการ
ท างาน ปัจจยัท่ีมีผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการพฒันาความรู้และพฒันาด้านทกัษะ
ความสามารถในการท างานได้แก่การสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง จึงสามารถสรุปได้ว่าการ
ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บริหารระดับสูงจึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างยิ่งในพัฒนาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอยา่งดีเยิย่ม 
 ปราณี วิโรจน์วฒันานนท์ (2547) พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจและ
ความมุ่งมัน่ของพนกังาน และในดา้นการความกา้วหน้าเทคโนโลยีก็มีส่วนช่วยในการส่งเสริมใน
ดา้นการพฒันาศกัยภาพ การพฒันาความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอยา่งดีเช่นกนั 
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 พะยอม วงศส์ารศรี (2540) ให้ความหมายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีท าให้ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงค์ครั์กษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน 
และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จากการท างานด้วยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข  
 จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการจดัหา
บุคคลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพและเหมาะสมเข้าไปปฏิบัติงานให้แก่องค์การเพื่อการ
ด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามทิศทางท่ีองค์การก าหนดไว ้และท าการธ ารงคค์รั์กษาบุคลากรให้อยู่
กบัองค์การอยา่งย ัง่ยืน การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลยุทธ์จ าเป็นตอ้งมีการวางแผนและจดัการ
อยา่งมีระบบ มีแบบแผนท่ีดี ตั้งแต่การเร่ิมตน้การวางแผน การสรรหา คดัเลือกพนกังาน ให้ความรู้ 
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และการธ ารงค์รักษาพนักงานเหล่านั้นไวใ้ห้อยู่กบัองค์การ การ
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัการให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีเอกภาพ เหมาะสมกบังานและ
ต าแหน่งตามคุณสมบัติของพนักงาน การจดัการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกลยุทธ์ท่ีแสวงหาคน
เหมาะสมและมีความสามารถเขา้สู่องค์การ โดยผ่านการวางแผนในการใช้ก าลงัคนให้เหมาะสม 
จากนั้นองค์การจ าเป็นตอ้งบ ารุงรักษาพนกังานเหล่านั้นเพื่อให้อยูก่บัองค์การดว้ยวิธีการการจูงใจ
ต่างๆ อาทิ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ผูบ้ริหารมีการ
บริหารองค์การท่ีมีคุณภาพ มีภาวะผูน้ า เปิดโอกาสอิสระในการท างาน มีความปลอดภยัในการ
ท างาน และส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีท า   
 2.2  กระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการจดัการ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้นักวิชาการหลายๆ ท่านได้
วางกระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นแนวทาง ดงัน้ี   
 จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548) การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์
ความส าคญัต่อการพฒันาองค์การเป็นการด าเนินการท่ีเก่ียวกบับุคคล ท่ีถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่า
ท่ีสุดขององค์การเพื่อให้การด าเนินงานขององคก์ารสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร พร้อมทั้งธ ารงค์รักษาและพฒันาให้ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การให้มีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน โดยองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดแนวทางในการท างาน
หรือออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลพนกังาน การฝึกอบรม
และพฒันาค่าตอบแทน ในการสุขภาพและความปลอดภยั ของพนักงาน โดยกระบวนการการ
จดัการทรัพยากรมนุษยส์ามารถสรุปขั้นตอนได ้ดงัน้ี        
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 1) การสรรหา (Recruitment) เพื่อการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลให้เขา้มา 
ท างานให้องคก์ารอยา่งเพียงพอและตรงกบัความตอ้งการ โดยคดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและงานให้มาท างาน มิใช่เลือกบุคคลท่ีวุฒิการศึกษาหรือค่าตวัสูงท่ีสุดมาท างานเสมอไป 
แต่จุดท่ีเหมาะสมคือการสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานจึงถือไดว้า่ หน่วยงานสรรหา/วา่จา้งบุคคล
ใหม้าปฏิบติัหนา้ท่ีตรงตามเจตนารมณ์แลว้  
 2) การพฒันา (Development) เพราะภาระกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละ
องค์การมีความแตกต่างกันพนักงานจ าเป็นต้องปรับตัวให้ เข้ากับว ัฒนธรรมขององค์การ  
จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคคลอยูต่ลอดเวลาภายใตห้ลกัการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีดีของแผนก
ฝึกอบรมฯ โดยทั่วไป หลักการพัฒนาคน คือ พัฒนาคนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหนา้ท่ีมากยิง่ข้ึน  
 3) การรักษาพนักงาน (Retention) เม่ือได้คนท่ีเหมาะสมมาท างานแล้วองค์การ 
จะตอ้งมีมาตรการในการรักษาคนให้อยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด หลกัการคือ ให้พนกังานมีความพึง
พอใจต่อองคก์าร โดยใชม้าตรการทางดา้นการบริหารระบบค่าตอบแทนการพนกังานสัมพนัธ์และ
การสรรหาและการวา่จา้งท่ีเหมาะสมมาเป็นพื้นฐานใหป้ระสานสอดคลอ้งกนั  
 4) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทัว่ไปของทุกองค์การคาดหวงั
เสมอวา่ สามารถจา้งคนมาท างานใหอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด องคก์ารไม่ควรจะขาดทุนดา้นแรงงาน อนัเกิด
จากการจา้งคนผดิมาท างาน หรือสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ารแทนท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งท่ีตอ้งการ  
 5) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภาระกิจท่ีได้รับการมอบหมายให้ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบอยูเ่สมอ เพื่อท าหนา้ท่ีบริหารหรือธุรการทัว่ไปโดยสภาพการปฏิบติังาน
จะเป็นงานธุรกิจ ในปัจจุบนัภาระกิจน้ีเจา้หน้าท่ีทรัพยากรบุคคลจ าเป็นตอ้งเรียนรู้และสามารถ
ปฏิบติังานได ้อยา่งมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2550) บทบาทหน้าท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
 1) การสรรหาและการคัด เลือกบุคลากร  (Recruitment and Selection) เป็น
บทบาทหน้าท่ีส าคญัประการแรกของการจดัการบุคลากร คือ การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 
ท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งและองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการสรรหา
และจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองค์การ ส าหรับการคดัเลือกบุคลากรคือ
กระบวนการพิจารณาและคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและเหมาะสมมากท่ีสุดจากกลุ่มบุคคล
ท่ีไดค้ดั เลือกไว ้ 
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 2) การพฒันาบุคลากร (Development) คือ การด าเนินการอย่างเป็นระบบของ
องค์การ สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ทักษะและความสามารถในการท างานท่ี
เหมาะสม และยงัมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอนัจะส่งผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนดว้ย ส าหรับวธีิการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถกระท าได้
หลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การพฒันาอาชีพ 
เป็นตน้  
 3) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให้ มีความ 
กระตือรือร้น ทุ่มเทพลงักายและใจให้แก่การท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากต่อความส าเร็จของ
องค์การ กลยุทธ์จูงใจบุคลากรสามารถกระท าไดห้ลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการการให้รางวลัตอบแทนและการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นธรรม  
 4) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือ การด าเนินการต่างๆ เพื่อให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน  
การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจดัระเบียบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีดี  
 5) การยุติการจา้งงาน (Termination) คือ การยติุความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบั
พนกังาน เน่ืองจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้งงาน เป็นตน้ 
ดงันั้น องค์การจึงจ าเป็นตอ้งมีวิธีการท่ีเหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทัว่ไปวิธีการท่ีใช้มกั
ไดแ้ก่ การใหค้่าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงานการจดัหางานใหม่ 
 พยอม วงศ์สารศรี (2552) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์มีความส าคญัมาก ทั้งน้ีเพราะองค์การทุกองค์การจ าเป็นต้องด าเนินการว่าจา้ง ฝึกอบรม  
จ่าย ค่าตอบแทน พร้อมมีการกระตุน้จูงใจ ธ ารงครั์กษา และสุดทา้ยคือ การพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน 
เม่ือผูป้ฏิบติังานพน้จากสภาพการท างาน จากภารกิจและหนา้ท่ีดงักล่าวท าใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษยมี์
ความส าคญั จ าเป็นจะตอ้งสนับสนุนและสามารถเอ้ืออ านวยให้องค์กรมีความมัน่คง เจริญเติบโต
และพฒันา ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถสรุป
ไดด้งัต่อไปน้ี  
 1) การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะก าหนดบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ยการวางแผนก าลงัคน โดยการท างาน
ร่วมมือกับผูบ้ริหารในฝ่ายต่างๆ เพื่อก าหนดว่าองค์การควรจะมีก าลังคนเท่าใด พร้อมทั้ งระบุ
คุณสมบติัและประสบการณ์ท่ีตอ้งการ ทั้งน้ี เพื่อให้องคก์ารไม่ตอ้งประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนคน
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 2) การจดัองคก์าร (Organizing) การจดัองคก์ารน้ีเป็นวถีิทางท่ีจะน าไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการก าหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพนัธ์ระหว่างงาน 
บุคคลและวสัดุเคร่ืองมือต่างๆ ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความรอบรู้ในหน่วยงานต่างๆ
ในองคก์รเป็นอยา่งดี เพราะการเพิ่มต าแหน่งพิเศษต่างๆในหน่วยงานนั้น ฝ่ายบริหารระดบัสูง (Top 
Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝ่ายบุคคล นอกจากน้ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งสามารถจ าแนกหน้าท่ีของหน่วยงานหลกั (Line) และหน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) ให้ชดัเจน
เพื่อ จะไม่เกิดปัญหาภายหลงั  
 3) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการประสานต่อจากการมีแผนงาน การจดัองคก์ารด้วย
การกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารตั้งใจท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 4) การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ใช้สอดส่องดูแลวา่ฝ่ายต่างๆ ไดด้ าเนินการและปฏิบติัการเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีวางไวห้รือไม่  
 จากบทบาทหน้าท่ีดงักล่าว เป็นงานท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เก่ียวขอ้งใน
หน้าท่ีทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้ งย ังมีงานท่ี เก่ียวข้องกับการปฏิบัติการ 
(Operative Function) โดยตรง อนัไดแ้ก่  
 1) การจดัหา (Procurement) เป็นการก าหนดทรัพยากรมนุษยใ์นด้านคุณสมบติั 
จ านวด้วยวิธีการสรรหา (Recruitment) คดัเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หน้าท่ีน้ี เป็น
การเน้นในเร่ืองการจา้งงาน (Employment) เพื่อด าเนินการให้ไดค้นดีมีความรู้ความสามารถเขา้มา
ในองคก์าร  
 2) การพัฒนา (Development) เป็นความรับผิดชอบอีกส่วนหน่ึงของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งก าหนดโครงการเพิ่มทกัษะของผูป้ฏิบติังานดว้ยการจดัโครงการฝึกอบรม
และพฒันาบุคคลข้ึนในองค์การโดยการร่วมมือกบัฝ่ายต่างๆท้ีตอ้งการให้มีการฝึกอบรม ทางฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์ จะเป็นผูด้  าเนินการดา้นการส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม หลงัจากนั้นจึง
ก าหนดหลกัสูตรการ ฝึกอบรมข้ึน ซ่ึงงานดา้นพฒันาน้ีรวมไปถึงการโยกยา้ย และการเล่ือนต าแหน่ง
ดว้ย  
 3) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นเร่ืองของการบริหารค่าจ้างและ 
เงินเดือน (Wage and Salary Administration) โดยท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องร่วมมือกบัฝ่ายต่างๆ
ท าการวิเคราะห์และประเมินงานตามหน้าท่ีและต าแหน่งงาน ความยากง่ายของงาน ขอบข่าย ความ
รับผิดชอบเพื่อจะดูว่าควรจะจ่ายค่าจ้างเท่าไหร่จึงจะเหมาะสม ทั้ งน้ีโดยค านึงถึงภาวะใน
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ตลาดแรงงาน กฎหมายอตัราการจา้งงาน อตัราค่าแรงขั้นต ่า และภาวะเศรษฐกิจทัว่ๆ ไปในขณะนั้น
ซ่ึงรวมถึงประโยชน์และการให้บริการต่างๆ เช่น การจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม การจดัวนัหยดุ วนัลา
และกองทุนเงินทดแทน  
 4) การรวมพลัง  (Integration) การท่ีได้ มีการสรรหาคนดีท่ี มีความ รู้ความ
เหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์การ การก าหนดโครงการพฒันาบุคคล ตลอดจนการจ่ายค่าจ้างอย่าง
เหมาะสมแลว้ก็ตาม ก็อาจพบปัญหาตามมา ความพยายามท่ีจะด าเนินการไกลเกล่ียปัญหาท่ีเกิดข้ึน
อย่างยุติธรรมระหว่าง บุคคล สังคม และองค์การ จึงเกิดข้ึนในรูปแบบท่ีรู้จกักนัในบทบาทเร่ือง
แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) ก็ได้ โดยหลักใหญ่แล้วหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่าย
บริหารกบัฝ่ายพนกังานจึงนบัวา่เป็นหนา้ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมี
ส่วนช่วยส่งเสริมและให้ ขอ้เสนอแนะต่างๆ กบัฝ่ายบริหาร เพราะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนย่อมสร้าง
ปัญหาในดา้นแรงงานและกลายเป็นกรณีพิพาทในท่ีสุด  
 5) การธ ารงค์รักษา (Maintenance) เป็นเร่ืองของการดูแลเร่ืองสุขภาพเร่ืองความ
ปลอดภยัของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการท างานว่ามีส่ิงใดบัน่ทอนสุขภาพ
และความปลอดภยัของพนกังานมากน้อยเพียงใด เคร่ืองป้องกนัอนัตรายต่างๆ ได ้การเตรียมความ
พร้อมหรือไม่ และรวมถึงการใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานดว้ย  
 6) การพิจารณาสภาพการณ์การพ้นจากงาน (Separation) เป็นภาระหน้าท่ีของ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งพิจารณาจดัเงินบ าเหน็จบ านาญ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานกลบัเขา้สู่
สังคมอยา่งมีความสุข การพน้จากงานในท่ีน้ีมิไดห้มายถึงเกษียณเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงการให้ออก
ปลดออก ไล่ออกดว้ย  
 7) การบนัทึก-รายงาน-สถิติ ฝุายบุคคล (Personnel record/report/statistic) หน้าท่ี
ของ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าเร่ืองน้ีและพร้อมท่ีจะป้อนขอ้มูลแก่ฝ่ายบริหารทุกเวลาเช่นการ
ท าแ้้มส่วนตวัของพนกังาน บนัทึกการท างานของพนกังาน เป็นตน้ งานดา้นน้ีคือ งานดา้นธุรการ
งานบุคคล   
 8) การวิจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Research) การวิจยันับว่ามีความส าคญัยิ่งกบัวิทยาการปัจจุบนั เพราะช่วยให้ได้ขอ้มูลน ามาแกไ้ข 
ปรับปรุง พฒันางานท่ีท าอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน และเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนัมากท่ีสุด  
 สมชาย ภคภาสน์วิว ัฒน์  ( 2548) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์  (Strategic 
Management) นั้นถือเป็นแนวทางการบริหารท่ีเป็นระบบ โดยแต่ละส่วนจะมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนัในเชิงการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added) สู่เป้าหมายท่ีมีการก าหนดไวต้ามภารกิจ (Mission) 
การบริหารเชิงกลยุทธ์นั้ นมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วน คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์(Strategic 
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Planning) และการด าเนินการ (Implementation) ทรัพยากรจะถูกจัดสรรเพื่อให้มีการใช้ในกรอบท่ีมี
ทิศทางแน่นอน และเป็นการบริหารบนพื้นฐานของการมีดุลยภาพ (Balance) ระหวา่งกรอบทิศทาง
และความยืดหยุ่นในการปรับตวั ในการบริหารองค์กรหรือธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จนั้น ปัจจยั
ส าคัญก็คือ คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ การสร้างบุคลากรให้มีวฒันธรรมในการคิดเชิงกลยุทธ์ 
(StrategicThinking) จึงถือเป็นองค์ประกอบของการเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั เพราะถือเป็นการ
สร้างมูลค่าให้กับคุณภาพบุคลากร ประเทศหรือองค์กรใดท่ีประกอบด้วยบุคลากรท่ี เป็น 
นักคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinker) เป็นจ านวนมาก ย่อมมีความได้เปรียบองค์กรอ่ืนๆ ถือเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารเชิงกลยทุธ์และจะเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จ (Key Success 
Factor) ของการพฒันาองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนในอนาคต 
 พิบูล ทีปะปาล (2546) กล่าวไวใ้นกระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์วา่ การวิเคราะห์
สถานการณ์เป็นความพยายามของบริษทั ท่ีจะตอ้งตรวจสอบเพื่อทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บริษทัอนัเป็นปัจจยัภายใน รวมทั้งตรวจสอบเพื่อหาโอกาสและขอ้จ ากดัอนัเป็นปัจจยัภายนอก
บริษทั เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัทั้ง 4 อยา่งดงักล่าว ซ่ึงเรียกการวเิคราะห์สถานการณ์นั้นๆ วา่ “SWOT 
Analysis”เพื่อตอบค าถาม 2 ประการ คือ “สภาพปัจจุบันของบริษัทเป็นอย่างไร” กับ “ทิศทาง 
การด าเนินงานของบริษทัต่อไปจะมุ่งไปทางไหน” 
 วฒันา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ ( 2546 ) กล่าวถึงการวิเคราะห์ SWOT หมายถึง 
การวิเคราะห์ Strengths Weaknesses OpportunitiesThreats โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างผล
การประเมินสถานภาพของสภาพแวดลอ้มภายในระหว่างจุดแข็งและจุดอ่อน และผลการประเมิน
สถานภาพของสภาพแวดลอ้มภายนอกระหวา่งโอกาสและภยัอุปสรรค 
 สรุปไดว้่า กระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูมี้
หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบุคลากรร่วมกนัใชค้วามรู้ทกัษะและประสบการณ์ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Planning) โดยเร่ิมจากการจดัคนท่ีเหมาะสมเข้าท างาน (Staffing) การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Developing) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการรักษาความสัมพันธ์ (Relationship 
Maintenance) เพื่อให้บุคลากรท างานกบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงจะน าไปสู่ผลส าเร็จของ
องคก์ารตามเป้าหมายหรือจุดประสงคท่ี์วางไว ้
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2.3  หน้าทีข่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความผูกพนั 
 วรนารถ แสงมณี (2545) ไดเ้สนอความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
การสร้างความผูกพนัไวด้งัน้ี ปัจจุบนัมีการแข่งขนัมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งทาง
สังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ไดอ้ยู่ใน
ฐานะท่ีจะตอ้งท างานให้กบั องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงแต่เพียงท่ีเดียว เขาอาจโยกยา้ยไปท างานในท่ี
ใดๆ หรือท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจของเขา เพราะความอยู่รอดของ
องคก์ารข้ึนอยูก่บัพนกังานดว้ย ต่างฝ่ายต่างก็ตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารไม่ไดบ้ริหารงานโดย
อาศยังานเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป แต่จะต้องอาศยัเกียรติยศและความมัน่คงในการท างาน การ
ยอมรับในความส าคญัของคน การประสบความส าเร็จในชีวติและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็น
เคร่ืองจูงใจและเกิดจากกฎเกณฑ์และขอ้ก าหนดของรัฐ รัฐไดเ้ขา้มามีบทบาทในการก าหนดเก่ียวกบั
เร่ืองสวสัดิการ รายได้ สภาพการท างาน วนัหยุดและเงินทดแทนต่างๆ มีความซับซ้อนทางด้าน
เทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมยัใหม่น้ีมีลกัษณะท่ีแตกต่าง ไปจากระบบเก่าอย่างมาก เช่น มี
การแบ่งงานท าหนา้ท่ีตามความช านาญเฉพาะดา้น ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะตอ้ง
ได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบติัท่ีพร้อมจะท าเพื่อให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบร่ืน 
ผูบ้ริหารจึงตอ้งดูแล ธ ารงค์รักษาคนซ่ึงเปรียบเสมือนทรัพยากรอนัมีค่าขององค์การ รวมทั้งจะตอ้ง
ส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคคลเหล่าน้ีมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีรายได ้และสวสัดิการต่างๆ 
เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานให้ไดผ้ลงานมากท่ีสุดและมีคุณภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ
มากท่ีสุดดว้ย จะเห็นไดว้่าบุคลากรมีความส าคญัมาก จึงมีไดก้ าหนดการบริหารบุคลากร เป็นงาน
หน่ึงท่ีมีความส าคญัยิง่ในกระบวนการบริหาร 
  คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา (2553) มีการแบ่งภารกิจหลกั
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจมกัจะแบ่งเป็น 4 ดา้น คือ  
 1) การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ไดค้นดี
ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานและท่ีส าคญัท่ีสุดคือ สามารถปรับตนเองเขา้กบัวฒันธรรม
ของ บริษทั (Corporate Culture) หรือปทสัถาน (Norm) ขององคก์าร  
 2)  การพฒันา (Development) หมายถึง การด าเนินการท่ีส่งเสริมให้พนักงานมี
ความรู้ ความสามารถ ทศันคติและประสบการณ์เพิ่มมากข้ึนในรูปแบบของการฝึกอบรม การพฒันา 
การศึกษาของพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัก็ด าเนินการพฒันาอาชีพพนกังาน ให้พร้อมท่ีจะรับผิดชอบหรือเติบโต
ในต าแหน่งท่ี สูงข้ึนรวมถึงการปรับหรือพฒันาองคก์าร ให้เป็นองคก์รท่ีชนะในการแข่งขนัไดใ้น
ท่ีสุด  
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 3) การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามท่ีจะท าให้พนักงาน 
พึงพอใจในการท างานดว้ยการสร้างบรรยากาศให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมี
โอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และมีรายได้เพียงพอกบัความเป็นอยู่และบริการต่างๆ 
ท่ีหน่วยงานจดัใหพ้นกังานซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจอยา่งหน่ึง  
 4) การใชป้ระโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใชค้นให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดตาม
แนวทางในการจัดทาแผนก าลังคน เพื่อจดัคนให้ตรงกับงานให้ได้งานท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ เพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์าร  
 ภารกิจทั้ง 4 ดา้น จึงถือไดว้า่เป็นปัจจยัหลกัท่ีส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ไม่ว่าองค์การจะใช้แนวคิดหรือวางแผนรูปแบบใด จ าเป็นท่ีจะตอ้งก าหนดภารกิจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างชดัเจน และสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัแต่ละกิจกรรมเพื่อประสิทธิผล
สูงสุดสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ กล่าวไวว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ยุคใหม่โลกได้เปล่ียนแปลงไปในทุกๆ องค์ประกอบ ตลาดแรงงานไร้ขอบเขต คนมีมาก คนเก่ง
เกิดข้ึนทุกวนั โอกาสธุรกิจเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บริษทัไดใ้ห้ความกา้วหน้า ให้ผลตอบแทนสูง
คนก็จะยา้ยไปเร่ือยๆ ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีกลยทุธ์ท่ีจะรักษาคนดีคนเก่งไวใ้หน้านท่ีสุด โดย  
 1) รักษาคนเก่งคนมีความสามารถ  
 2) สร้างความพึงพอใจในสูตรท่ีพนกังานเห็นคุณค่าอยา่งเหมาะสม  
 3) พฒันาการสรรหาบุคคลใหท้นัสมยัและเหมาะสม  
 4) ประสานการพฒันาคนร่วมไปกบัการพฒันาองคก์าร  
 5) บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยแยกคนแยกกลุ่มตามความรู้ความสามารถ และให้
รางวลั ดูแลอย่างเหมาะสมกบัคนในแต่ละกลุ่ม เพื่อให้การตอบสนองทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ธุรกิจสามารถจะดึงดูดคนได ้ผูบ้ริหาร พึงตอ้งมีทกัษะในการมองและติดตามคือ ผูบ้ริหารทุกส่วน
ต้องให้ความสนใจพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ  มีการจัดงานให้ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและผลตอบแทน ในการสรรหาคนตอ้งท าเหมือนกบัการตลาด เพื่อให้ได้คนตาม
ความตอ้งการ มีการพฒันาคนมุ่งเนน้เฉพาะเจาะจง เฉพาะงานให้ค าแนะนาและก ากบัดูแล ใส่ใจใน
การดูแลพนกังานทุกคนให้ไดม้าตรฐานแต่ละคนแต่ละกลุ่มจะไดรั้บผลประโยชน์ ค่าตอบแทนและ
รางวลัแตกต่างกนัตามความรู้ความสามารถและผลงานท่ีออกมา  
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ในการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่จะสร้างคนใหมี้ศกัยภาพใน 6 กลุ่มในดา้น
ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์ารเป็นหลกั โดยมี  
 1) สร้างวิสัยทศัน์เพื่อการขบัเคล่ือนธุรกิจและตราสัญลกัษณ์ของธุรกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 2) สร้างจิตส านึกในการคิดวเิคราะห์ตดัสินใจในธุรกิจ  
 3) สร้างภาวะผูน้ าใหก้บัพนกังานทุกระดบั  
 4) สร้างจิตส านึกรับใชลู้กคา้  
 5) สร้างทีมงานและฝึกฝนการท างานร่วมกนั 
 6) สร้างแรงขบัดนัและสร้างระบบการพฒันางาน สร้างทกัษะการท างานร่วมกนั
ธุรกิจจะเนน้การสร้างทกัษะการท างานร่วมกนัในธุรกิจถือวา่ส าคญัมากเพราะความส าเร็จของธุรกิจ 
จะเกิดโดยล าพงัคนใดคนหน่ึงมิได้ วฒันธรรมการท างานจึงมีรูปแบบทีมและประสานสัมพนัธ์
ร่วมกนั โดยมีเป้าหมายความส าเร็จของงานร่วมกนั ธุรกิจจึงสามารถก าหนดได ้ดงัน้ี  
 1) ท าการสร้างเครือข่าย ขยายความร่วมมือหาพนัธมิตร  
 2) สร้างแรงกระตุน้ใหอ้ยากท างานโดยมีรางวลั ผลตอบแทน เป็นตวักระตุน้  
 3) สร้างความเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจกนัและกนั แบ่งปันทุกข์ สุข ความส าเร็จ
ร่วมกนั  
 4) เปิดใจท างาน ยอมรับซ่ึงกนัและกนัในความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย  
 5) ประสานงานและใหค้วามร่วมมือกนั  
 6) แบ่งปันทกัษะและประสบการณ์ร่วมกนั เรียนรู้และถ่ายทอดเพื่อความย ัง่ยนื 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ์ (2556) ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ารกิจ
หลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก ถือวา่
เป็นหวัใจหลกัขององคก์ารท่ีจะตอ้งจดัให้ตอบสนองนโยบายและกลยุทธ์ทางธุรกิจสมาคมเพื่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Society for Human Resource Management) แห่งประเทศสหรัฐอเมริกาได้
แบ่งภารกิจหลกัไว ้6 ดา้น สาระสังเขปของภารกิจแต่ละดา้น มีดงัน้ี  
 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก (human resource 
planning, recruitment and selection) องค์การจ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานต่างๆ ตรงตามเวลาท่ีตอ้งการ เพื่อปฏิบติัภารกิจให้บรรลุวตัถุประสงค์การได้มาซ่ึง
บุคลากรดงักล่าว จะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม 3 กิจกรรม คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา 
และการคดัเลือก การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกระบวนการทบทวนเง่ือนไขของความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มัน่ใจว่าบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและทกัษะ 
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ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานมีเพียงพอเม่ือถึงเวลาท่ีตอ้งการ ส่วนการสรรหาเป็นกระบวนการท่ีมุ่ง
ดึงดูดใจให้ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานจากแหล่งต่างๆ ให้มาสมคัรงาน การคดัเลือกเป็น
กระบวนการท่ีองคก์ารตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะสมท่ีสุด  
 2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(human resource development) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยช่์วยให้บุคคล กลุ่ม และองค์การมีประสิทธิภาพสูงข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นเพราะวา่บุคคล งานและองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
และปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้องคก์ารสามารถสู้กบัคู่แข่งได ้กระบวนการพฒันาจะเร่ิมตน้ตั้งแต่
บุคคลเร่ิมเขา้ท างาน จะด าเนินต่อไปตลอดจนกระทัง่ออกจากงาน โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขนาดใหญ่อาจเรียกวา่ โปรแกรมการพฒันาองคก์าร ซ่ึงมุ่งปรับสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการท างาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี มิติของการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมถึงการวางแผนอาชีพและ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพ และหาวิธีการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย ตามแนวคิดสมยัใหม่เป้าหมาย
ดา้นอาชีพของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารจะตอ้งสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั องคก์ารจึงตอ้งช่วย
พนักงานด้านการวางแผนอาชีพ  เพื่อให้ความต้องการทั้ งของบุคคลและองค์การได้รับการ
ตอบสนองควบคู่กันไป พนักงานและทีมงานจะถูกประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อดูว่าสามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีรับมอบหมายได้ดีเพียงไร พนักงานจะมีโอกาสพฒันาจุดแข็งให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องค์การ ส่วนข้อบกพร่องจะได้รับการช่วยเหลือแก้ไขและปรับปรุงให้ดีข้ึน โดยวิธีน้ี
พนกังานจะมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (compensation and benefits) ระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนจะจดัหารางวลัให้แก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเป็นธรรมตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติั 
ค่าตอบแทนในท่ีน้ีก าหนดทั้งในรูปตวัเงิน เช่น เงินเดือนหรือค่าจา้ง และยงัรวมถึงสวสัดิการและ
ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ ซ่ึงให้แก่ผูป้ฏิบัติงานเป็นผลประโยชน์เพิ่มเติมมิใช่เกิดเน่ืองมาจากการ
ปฏิบติังานโดยตรง แต่เป็นการให้เพื่อส่งเสริมความมัน่คงในการด ารงชีวิต สร้างขวญัและกาลงัใจ
แก่ผูป้ฏิบติังาน ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บงัเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
 4) ความปลอดภยัและสุขภาพ (safety and health) ความปลอดภยัเป็นการป้องกนั
พนักงานจากอนัตรายต่างๆ ท่ีมีสาเหตุเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นอุบติัเหตุหรือการ
เจบ็ป่วยก็ตาม ซ่ึงอาจจะจดัเตรียมป้องกนัไวล่้วงหนา้เพื่อให้มีความปลอดภยัในชีวิตส าหรับสุขภาพ
นั้น หมายถึง สภาพท่ีปราศจากโรคภัยไข้เจ็บทั้ งทางร่างกายและจิตใจ องค์การจ าเป็นต้องจัด
สภาพแวดลอ้มดา้นการท างานท่ีปลอดภยั เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีสุขภาพดี มีความสุข พอใจในการ 
 



30 

ท างาน ช่วยให้องค์การไดรั้บประโยชน์เต็มท่ีในระยะยาว ดว้ยเหตุน้ี โปรแกรมดา้นความปลอดภยั
และสุขภาพจะตอ้งไดรั้บการออกแบบอย่างเหมาะสมและตอ้งให้สอดคล้องกบักฎหมายแรงงาน  
ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นความห่วงใยในสวสัดิภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย  
 5) พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  (employee and labor relation) พนักงาน
สัมพนัธ์เป็นการจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อหน่วยงาน โดย
มุ่งเนน้การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน หรือระหวา่งกลุ่มผูป้ฏิบติังาน
ดว้ยกนั อยา่งไรก็ตามความขดัแยง้อาจเกิดข้ึน และเพื่อเป็นการลดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานกบั
นายจา้ง จ าเป็นจะตอ้งด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ แรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง 
การติดต่อกนัระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง เพื่อให้การใช้แรงงานเป็นไปโดยเหมาะสมเป็นธรรมแก่ 
ทุกฝ่าย แต่ละฝ่ายในเร่ืองเก่ียวกบัแรงงานและการจา้งแรงงาน เช่น การจ่ายเงินทดแทนแก่ลูกจา้ง 
การจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานวนัหยุด การใช้แรงงานทัว่ไปและสวสัดิการเก่ียวกบัสุขภาพ
และความปลอดภยั เป็นตน้  
 6) การวิจยัด้านทรัพยากรมนุษย์ (human resource research) งานวิจยัด้านทรัพยากร
มนุษย์มีความส าคัญเพิ่มข้ึน เพราะผลการวิจัยมีคุณค่าในการสร้างสรรค์ช่วยพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและก่อให้เกิดความรู้ใหม่ท าให้เกิดความกา้วหน้าทางวิชาการ ขอบข่ายของ
การวิจยัจะสัมพนัธ์กับภารกิจหลักทั้ง 5 ประการ ท่ีกล่าวมาแล้ว นอกจากน้ี จะตอ้งมีการพฒันา
ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System) และ
ระบบเครือข่ายการส่ือสารในองคก์าร ประกอบดว้ย งานวจิยัและระบบ HRIS จะเป็นศูนยร์วมขอ้มูล
ให้ผูบ้ริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์น าไปประกอบการพิจารณาวางแผนการบริหารด้านน้ีให้
สมบูรณ์มากยิง่ข้ึน  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวมภารกิจทั้ ง 6 ด้านข้างต้น จะพบว่า ภารกิจทุกภารกิจมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงระบบท่ีสูงมาก การตดัสินใจในภารกิจหน่ึงจะส่งผลกระทบต่อภารกิจอ่ืนๆ เช่น 
ถา้บริษทัมุ่งเนน้การสรรหาและการฝึกอบรมพนกังาน แต่ไม่สนใจเร่ืองค่าตอบแทน ผลท่ีเกิดข้ึน คือ 
จะส้ินเปลืองเวลา ความพยายาม และงบประมาณท่ีใช้ไปในการสรรหาและฝึกอบรม  เพราะ
พนกังานจะท างานอยูก่บับริษทัไม่นานก็จะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 บรรยงค ์โตจินดา (2543) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ผูบ้ริหาร
ตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วจนปรับตวัแทบไม่ทนั เช่น การแข่งขนัทางธุรกิจ
ท่ีจริงจงัรุนแรงยิ่งข้ึน ตัวอย่างคือ วิกฤตการเงินในเอเซีย ส่งผลถึงเศรษฐกิจของโลกโดยรวม  
การบริหารงานบุคคลยอ่มไดรั้บผลกระทบตามไปดว้ยท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี  
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 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการบริหารงาน
บุคคล ไม่เพียงแต่เฉพาะในเร่ืองการวางแผน การสรรหา การรักษาคนไว้ การเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง การประเมินผลงานบุคคล การจดัค่าตอบแทนเร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ ตลอดจน
เร่ืองเก่ียวกบัการเกษียณอายุเท่านั้น การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม่จะมุ่งศึกษา และวาง
นโยบายการบริหารงานบุคคลอยา่งเป็นระบบ มีนโยบาย สรรหาเป็นหลกั และมองกวา้งไกล ไปถึง
การแลกเปล่ียนบุคคลในวงการต่างๆ เพื่อให้ความรู้ ความสามารถกระจายออกไปโดยอตัโนมติั 
อีกด้วย เร่ืองกระบวนการต่างๆ จะเป็นเพียงรายละเอียดท่ีจะช่วยประกอบการตัดสินใจให้กับ
ผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบงานบุคคล  
 2) แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน เร่ืองระบบไดรั้บการน ามา
พิจารณาอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบเปิด (Open System) คือ องคก์ารจะมีปฏิสัมพนัธ์
อย่างกวา้งขวางกบัสภาพแวดล้อมต่างๆ เพื่อให้อยู่รอดและอยู่อย่างดี ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งปรับตวัอยู่
เสมอสภาพของระบบปิดจะมีความยากล าบากในการปรับตวักว่าระบบเปิด ดังนั้ น หน่วยงาน
บริหารงานบุคคลตอ้งเป็นระบบเปิด เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังานและสะดวกกบัการ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีตอ้งเผชิญ เช่น ระบบกาหนดคน หรือคนก าหนดระบบ หรือตอ้งก าหนดทั้งระบบ
และคนไปพร้อมๆ กนั  
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบประชาธิปไตย ยอมรับหลกัเหตุผลของระบอบ
ประชาธิปไตย ยอมรับความไม่เท่าเทียมกนัในสังคม ซ่ึงทุกฝ่ายจ าเป็นจะตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
นโยบายการยอมรับคนทุกกลุ่มท่ีมีความสามารถเขา้มามีบทบาทในการบริหารงานบุคคล เพราะใน
สังคมทุกวนัน้ีเป็นยุคแห่งขอ้มูลข่าวสาร ผูท้  าหน้าท่ีทางฝ่ายบริหารงานบุคคลในองค์การต่างๆ  
ตอ้งปรับปรุงตวัเอง ให้มีความรู้กวา้งขวาง ทนักบัเหตุการณ์เสมอ โดยเฉพาะไม่ปิดกั้นเสรีภาพใน
โอกาสงาน เพราะยิง่คิดวา่ตวัเองเก่งก็จะยิง่โง่ลงทุกวนั  
 4) การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง นับว่าเป็นบรรยากาศใหม่ของการ
บริหารงานบุคคลท่ีส าคญั เพราะเท่ากับเป็นการลบล้างแนวคิดดั้ งเดิมเร่ืองความเป็นกลางทาง 
การเมืองลงไปอย่างมาก แต่มิใช่หมายถึงการยอมรับระบบอุปถมัภ์อย่างเต็มท่ี เพราะตอ้งการให้ 
นกับริหารงานบุคคลรู้จกัใชบ้รรยากาศทางการเมือง อยา่งเต็มท่ี โดยเฉพาะการตดัสินใจเลือกกระท า
หรือไม่กระท าอะไรจ าเป็นตอ้งค านึงถึงบรรยากาศทางการเมืองและค่านิยมประกอบไปดว้ย  
 5) บทบาทของผูรั้บผดิชอบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าเป็นตอ้งเปล่ียนไปแลว้ 
คือ ตอ้งสวมบทนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งมีหูตา กวา้งไกลกว่าการเป็นเพียงพนักงานฝ่าย
บริหารบุคลากร จึงตอ้งศึกษาให้แม่นในระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ และยงัตอ้งกลา้ท่ีจะเผชิญ
ปัญหาทุกดา้น และพยายามแกไ้ขปัญหานั้นดว้ย  
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 6) การเผชิญกบัสภาพความเป็นจริง การเผชิญกบัสภาพความเป็นจริงต่างๆ เช่น 
สภาวะเศรษฐกิจตกต ่าเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้จึงตอ้งเปิดเจรจาต่อรองกบัสมาชิกหรือสหภาพให้
เขา้ใจ ถา้ถึงขั้นท่ีจะตอ้งปรับ ค่าจา้งแรงงานกนัใหม่  
 7) เทคนิคและแนวคิดการบริหารต่างๆ เทคนิคและแนวความคิดการบริหารต่างๆ 
ซ่ึงควรน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การพฒันาองค์การ การวิเคราะห์ระบบ  
การวิเคราะห์หน้าท่ีความรับผิดชอบโดยการประเมินผลงาน การบริหารงานโดยวตัถุประสงค์  
การบริหารงานเฉพาะกิจ ตลอดจนแนวความคิด และแนวทางปฏิบติัทางสังคมศาสตร์ ก็ควรน าเขา้
มาใชใ้นกิจกรรมการบริหารงานบุคคลอยา่งกวา้งขวางดว้ย 
 หนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความผกูพนั จึงเป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการจดัการบุคคลในองคก์าร เพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณภาพเขา้สู่องคก์าร 
และเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนให้รักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ารได้
ในระยะยาวโดยการสร้างสานความผูกพนั ความส าคญัในหน้าท่ีของบริหารทรัพยากรมนุษยเ์กิด
จากปัจจยัต่างๆ ดังน้ี คือ มีการแข่งขนักนัมากข้ึน เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐความ
รับผิดชอบดา้นเทคโนโลยี พลงัของสหภาพแรงงาน องค์การมีความซับซ้อนมากข้ึน บทบาทของ
ฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิมและความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึน และภารกิจหลกัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งท าหน้าท่ีหลกัท่ีส าคญั คือ การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก และ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความปลอดภัยและสุขภาพ 
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และการจูงใจและการเก็บรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Motivation and Retention) เม่ือองค์การได้ลงทุนจัดหาและพัฒนาเจ้าหน้าท่ีจนเป็นบุคคลท่ีมี
คุณภาพแลว้ องค์การจะตอ้งจูงใจและเก็บรักษาเจา้หน้าท่ีท่ีมีคุณภาพดีไวก้บัองค์การให้นานท่ีสุด
โดยการสร้างความรู้สึกให้บุคลากรผูกพนัต่อองค์การ โดยกระบวนการท่ีส าคญัคือ การบริหาร
ค่าตอบแทน การจดัการด้านความปลอดภัยและสุขภาพและอนามยัของทรัพยากรมนุษย์ และ 
ดา้นการแรงงานสัมพนัธ์  
 



33 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) ได้
ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวต่้างๆ กนัไป ดงัน้ี 
 3.1  นิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
       Allen and Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งเป็น 
3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1) ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเท
การท างานและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 
 2) ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากการคิดค านึงของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองค์การ ทางเลือกท่ีมี
ของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลว่า จะท างานอยู่กบัองค์การนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน 
 3) ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึน
เพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ
องคก์าร 
 Kanter (1968) ได้ให้ความหมายและนิยามโดยแบ่งความรู้แบบความผูกพัน
ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1) ความผูกพนัแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลได้
เสียสละทุ่มเทให้กบัองค์การจนมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ จนยากท่ีจะละทิ้ง
องคก์ารไปได ้
 2) ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) คือ ความผูกพันท่ีท าให้
บุคคลติดยึดกบัองค์การโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกบัส่ิงนั้นๆ 
เช่น เคร่ืองแบบ ยศ ต าแหน่ง เป็นตน้ 
 3) ความผูกพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพนัท่ีบุคคลถูก
ท าให้ยึดติดกบัวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ 
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 Porter (1973) ได้ให้ความหมาย ของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละบุคคลและการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 
 Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายไวว้่า ของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรเป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยม พนัธกิจในทิศทางเดียวกบัองคก์าร และการปฏิบติั
หน้าท่ีของตนเองดว้ยความเต็มใจ เต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร บุคลากรมีความรู้สึกจงรักภคัดีและตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 
มีต่อเป้าหมายและค่านิยมเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์าร และปฏิบติังานมุ่งเนน้เพื่อให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3 ส่วน 
คือ 
 1) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 
 2) ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของ
แต่ละคนอยา่งเตม็ท่ี 
 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
 Tower Perrin (2003) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรไวว้า่ การท่ีบุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผล 
ท่ีส่งผลถึงความสัมพนัธ์ไปสู่การปฏิบติังานให้แก่องค์การ ด้วยความความมุ่งมัน่และเต็มความ 
สามารถในการท างานเพื่อใหบ้รรลุถึงความส าเร็จท่ีองคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 Greenberg (2004) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
เป็นเร่ืองของระดบัของความรู้สึกท่ีมีความผกูพนัท่ีไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งของบุคลากรในการท า
ประโยชน์และท าส่ิงท่ีมีคุณค่าให้แก่องคก์าร โดยความความรู้สึกผกูพนัท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ารนั้น 
อนัสืบเน่ืองมาจากการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
  International Survey Research (2004) ให้ความหมายของของค าว่า ความผูกพนั
ต่อองค์การของบุคลากร เป็นการท่ีบุคลากรมีความเช่ือมัน่ต่อองค์การปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน
ให้แก่องค์การ มีความเช่ือถือและพร้อมท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงาน มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทอยา่งสุดความสามารถ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตนให้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และช่วยท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวเ้สมือนทศันคติทางบวกท่ีพนักงานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยม
ขององคก์าร การสร้างให้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัทุ่มเทในกบัองคก์าร และการมีส่วนร่วมกนัใน 
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การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมุ่งให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดยท่ีองค์การเองมี
หน้าท่ีพัฒนาและเอาใจใส่ในการสร้างความผูกพันทุ่มเทให้เกิดข้ึน  ซ่ึงต้องอาศัยการสร้าง
ความสัมพนัธ์สองทางคือ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง“พนกังาน และผูจ้า้ง” 
 Hewitt Associate (2004) ได้ให้ความหมายในลักษณะเป็นความรุ้สึกผูกพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์การ โดยแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีส าคญัในดา้นทศัดติทางบวก พฤติกรรมใน
การพูดถึงองค์การต่อเพื่อนร่วมงาน ในทางบวก (Say) มีความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Stay) บุคลากรตั้งใจจะอยู่กับองค์การ ถึงแม้ว่าจะมีโอกาสในการท างานท่ีอ่ืนแต่ก็ยงัคงอยู่กับ
องคก์ารเดิมและตั้งใจจะอยูก่บัองคก์ารแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหาต่างๆ 
 Kaye (2008) กล่าวถึงความผูกพนัทุ่มเทท่ีพนักงานมีต่อองค์การว่า เป็นกระแส 
ค าใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของทฤษฎีต่างๆ ไดแ้ก่ การจูงใจ ความพอใจ และความผูกพนั ซ่ึงความ
ผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การเป็นเร่ืองของการสร้างวฒันธรรมท่ีจะท าให้พนักงานไม่เกิดความรู้สึกว่า 
ถูกปฏิบติัอยา่งเลวร้าย ถูกใชง้านหนกัมากจนเกินไป ถูกกดข่ี หรือถูกทารุณ เพราะหากพนกังานเกิด
ความรู้สึกตามท่ีกล่าวไวข้า้งตน้พนกังานอาจลาออกออกไดท้นัที  
 พรทิพย ์ไชยฤกษ์ (2555, น.42) ความผกูพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกนัในบางส่วน 
แต่ก็ยงัมีความสอดคล้องกันในบางปัจจยั โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรนั้น ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเร่ิมตั้งแต่การมีทัศนคติ ความเช่ือมั่นท่ีดีต่อ อันน าไปสู่การเกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เป็นความปรารถนา ความตั้งใจและความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบติังาน
อยา่งสุดความสามารถเพื่อให้งานออกมาดี และแสดงออกมาเป็นการกระท าท่ีดีต่อองคก์าร ช่วยให้
องคก์รบรรลุเป้าหมาย และมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวก็ตาม พฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติทางบวก มีความ
เช่ือมัน่ความศรัทธา พร้อมตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆดว้ยความเตม็ใจและสุดความสามารถท่ีบุคลากร
จะท าใหแ้ก่องคก์าร 
 มุฑิตา คงกระพนัธ์ (2554) กล่าววา่ ความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อผลประกอบการท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การ โดยเฉพาะพนกังานใน
ระดบัปฏิบติัการซ่ึงจะมีบทบาทเป็นอยา่งมากท่ีในการขบัเคล่ือนองคก์าร หากสร้างให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกผกูพนั สร้างทศันคติในเชิงบวกให้มีต่อองคก์ารแลว้ก็จะสามารถน าพาให้องค์การไปถึง
เป้าหมายวตัถุประสงค์ตามท่ีองค์การได้ตั้งไวไ้ด้ ซ่ึงในความผูกพนัต่อองค์การเป็นในลกัษณะท่ี
ครอบคลุมมากกว่าในลกัษณะความรู้สึกพึงพอใจและความผูกพนัค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกว่า
ความรู้สึกพึงพอใจ 
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 ภรณี กีรติบุตร (2529) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
เต็มใจของบุคคลในการรักษาสภาพสมาชิกของตนเองอยู่กบัองค์การต่อไป มีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์าร (Commitment) โดยรวมแสดงถึงทศันคติท่ีหนกัแน่นท่ีมีต่อองคก์ารเป็นไปในทิศทางบวก 
(Positive Attitude) ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การจึงมีความหมายลึกซ้ึงกว่าความพอใจทางกายภาพ
ภายนอกท่ีมีต่อองค์การ โดยท่ีพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองใน
การท างานเพื่อผลประโยชน์และเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน คือ การท่ีพนกังานมีทศันคติ 
ท่ีดีต่อองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างทุ่มเทและช่วยเหลือองค์การในทุกด้านเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ และเป็นความรุ้สึกพึงพอใจท่ีพนักงานมีต่องาน (Job satisfaction) และ
ความรุ้สึกพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร (Organization Satisfaction) รวมถึงทศันคติทางบวกของ
พนักงานท่ีมีความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองค์การ มีความผูกพนัและต้องการเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์าร พร้อมใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆให้ดียิ่งข้ึนดว้ยความเต็มใจ อยา่งสุดความสามารถเพื่อให้ตนเองได้
ท างานด ารงอยูใ่นองคก์ารแมอ้งคก์ารจะอยูใ่นภาวะท่ีย  ่าแยก่็ตาม 
 3.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 3.2.1 ทฤษฎ ีSide – bet Theory และทฤษฎกีารลงทุน 
  Becker (1960) ได้สร้าง Side – bet Theory โดยมีการพัฒนามาจากกรอบ
การศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียน( Reward – cost Notation) ซ่ึงเสนอไวคื้อ แนวคิดท่ี
อธิบายถึงเหตุผลของบุคคลท่ีเกิดความผูกพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง สาเหตุเพราะบุคคลนั้นได้ลงทุน 
(Side – bet) ต่อส่ิงนั้ นๆ ไว ้เพราะฉะนั้นถ้าหากเขาไม่มีความผูกพนัต่อส่ิงนั้นต่อไป ก็จะท าให้
สูญเสียมากกวา่การผกูพนัไว ้จึงเป็นการท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน ระดบัความส าคญัของ
การลงทุนในบางประการจะมีการผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นส าคญัคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป
จะมีมูลค่าสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลได้ลงทุนเสียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรในดา้นอายุการ
ท างาน บุคคลท่ีท างานในองคก์ารมานานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบ
การจา้งงานมากข้ึนเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการค่าตอบแทนและอ านาจหน้าท่ี ยศหรือ
ต าแหน่ง หรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศในรูปของก าลงักายและก าลงัใจ ดงันั้น บุคคลท่ีอยูก่บัองคก์ารมานาน
ยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดล้ าบากกวา่คนท่ียงัท างานมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณา
วา่ หากออกจากองค์การก็เท่ากบัว่า การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้่อมจะสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึง
อาจจะไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน 
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 3.2.2 ทฤษฎสีองปัจจัย 
 Herzberg, (1959) ไดศึ้กษาในด้านการจูงใจในการท างานของมนุษยพ์บว่า 
มีองคก์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่2 ประการท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรม ดงัน้ี 
 1) องค์ประกอบเสริม (Hygiene Factor) หมายถึง เป็นองค์ประกอบให้
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคล
ในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

(1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

(2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation - withSuperiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การปฏิสัมพนัธ์ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจา
ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

(3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือ
ของสังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

(4) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารกนัภายใน
องคก์าร 

(5) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมใน
การท างาน บรรยากาศภายในสถานท่ีท างาน อุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างาน 

(6) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือ 
ไม่ดี เป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหน้าท่ี เช่น บุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ส่งผลใหบุ้คคลไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 

(7) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างานและความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

(8) ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

(9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision Techniques) หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารจดัการ 
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 2) องคป์ระกอบท่ีจูงใจหรือกระตุน้ (Motivation Factor) หมายถึง องคป์ระกอบ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก เป็นองค์ประกอยท่ีส าคญัใน
การจูงใจท าให้บุคคลชอบและรักงานท าให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
 (1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดีมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ ไดเ้อง การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนและเม่ือมีผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จ
ของงานนั้น 
 (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน การยอมรับนบั
ถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอยา่งอ่ืน
ท่ีท าให้มีการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 (3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมี
ความทา้ทาย  ตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า  
 (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ ให้อ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ีไม่มีการตรวจ
หรือคุมงานอยา่งใกลชิ้ด ไดท้  างานอยา่งอิสระ 
 (5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับ เล่ือนขั้ น เล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม   
 จากขอ้มูลท่ีได้พบว่า ความรู้สึกท่ีดีนั้นโดยทัว่ไปแล้วมกัจะเกิดข้ึนควบคู่ 
ไปกบัลกัษณะในเน้ืองาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกท่ีไม่ดีนั้นมกัจะเกิดข้ึนควบคู่ไปกบัสภาพท่ี
อยู่ล้อมรอบงาน ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานนั้นจะสัมพนัธ์กบั
ลกัษณะในเน้ืองาน เรียก องป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจน้ีวา่ “ปัจจยัจูงใจ” (Motivators)  
 ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ประกอบดว้ย 1) ความส าเร็จ (Achievement) 2) การไดรั้บ
ความยอมรับ (Recognition) 3) ความก้าวหน้า (Advancement) 4) ลักษณะของงาน (Work Itself)  
5) ความเป็นไปท่ีจะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) และ 6) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
 ด้านองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานจะมีความสัมพนัธ์กับ
สภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเหนือลกัษณะของงาน  เรียกปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจน้ีวา่ “ปัจจยั
สุขอนามยั” (Hygiene Factors) หรือ “ปัจจยัเพื่อความคงอยู”่ (Maintenance Factors) 
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 ปั จจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย 1) สถานภาพ (Status)  
2) สัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคบับัญชา (Relation with Supervisors) 3) สัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
(Peer Relations) 4) สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relation with Subordinates) 5) คุณภาพของ
การควบคุมบงัคบับญัชา (Quality of Supervision) 6) นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company 
Policy and Administration) 7) ความมั่นคงในงาน (Job Security) 8) สภาพการท างาน (Working 
Conditions) และ 9) ค่าจา้ง (Pay) 
 เม่ือรวมทั้ ง 2 ประเด็น คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยมารวมกัน  
จึงเรียกว่า “ทฤษฎีสองปัจจัย” (Two-factor Theory) ซ่ึงจะเห็นได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยนั้ นเป็น
สภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัอย่างยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้นองค์การในลกัษณะท่ีจะท าให้พึงพอใจ 
ท่ีจะท างาน กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความ
ไม่พอใจในงานถึงแมว้า่ปัจจยัสุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็เป็นเพียงแค่การป้องกนัไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในงานเท่านั้ นแต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือจูงใจให้คน
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเตม็ความสามารถได ้จะมีเพียงแต่ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีจะสามารถ
จูงใจบุคคลได ้
 ทฤษฏีของ Herzberg จึงเป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีท าให้ผูบ้ริหารได้ทราบถึง 
ปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท่ีจะให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และท างานให้องค์การอย่างเต็มท่ีและทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการ
ท างานเพื่อช่วยให้บุคลากรไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน สามารถสร้างความผูกพนัให้บุคคลมีแก่
องค์การ และการบารุงรักษาขวญัและกาลงัใจของผูป้ฏิบติังานให้อยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจ ซ่ึงหาก
ปัจจยัต่างๆ ไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในทางท่ีดีข้ึน  
ส่งผลให้บุคลากรงานมีก าลงัใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ การให้ความส าคญัต่อปัจจยั
กระตุน้มิได้หมายความว่า ปัจจยัคา้จุนไม่ใช่ส่ิงส าคญั แต่ปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัน้ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง 
เอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของบุคลากรไดง่้าย ทั้ง 2 ปัจจยัจึงตอ้ง
ดูแลควบคู่กนัไป 
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 3.2.3 ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 
 Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกว่า 
VIE Vroom ซ่ึงไดรั้บความนิยม โดยอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี 
 V = Value หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน
เป้าหมายรางวลักล่าวอีกในหน่ึงก็คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์ (Outcomes) 
หรือรางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง 
 E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปได้ของการไดผ้ลลพัธ์
หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรม  
 Vroom ไดก้ล่าวถึงปัจจยั 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
 1) ความเช่ือ และความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความพยายามและประสิทธิภาพของงานโดยถ้าบุคคลเช่ืออย่างแรงกล้าว่าเข้าสามารถท างานได้
ส าเร็จ ก็จะพยายามและเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2) ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือท าดีแลว้จะไดรั้บส่ิง
ตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 3) การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคญัแตกต่างกนั 
เพราะฉะนั้นในการจูงใจคนตอ้งรู้วา่เขาให้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงใดแลว้จูงใจเพียงใด และใน
การจูงใจจากส่ิงๆ นั้น เขาจะใช้ความพยายามในการท างานมากหรือน้อยอยู่ท่ีการเห็นคุณค่าของ
ส่ิงจูงใจ 
 ทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงจะ
ไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงัว่าจะเกิดข้ึนกบัตนอาจจะเป็นรางวลัหรือการ
ลงโทษก็ได ้ดงันั้น การท่ีจะท าความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงการรับรู้ของปัจเจก
บุคคล (Individual) วา่เขาท าส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนจะมีความคาดหวงั
ไม่เท่ากนั ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวิเคราะห์การบริหารงานดา้น
ทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างความผกูพนัของบุคคลกรใหมี้แก่องคก์ารได ้  
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 3.2.4 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ Douglas McGregor 
 ทฤษฎี  X (Theory X) เป็นปรัชญาการจัดการแบบดั่งเดิม โดยมองว่า
พนกังานเกียจคร้านไม่กระตือรือร้น ไม่ชอบท างานและพยายามหลีกเล่ียงงาน ผูบ้ริหารท่ีใชป้รัชญา
ของทฤษฎี X จะใชก้ารควบคุมอยา่งมากกบับุคคลท่ีขดัขวางความคิดสร้างสรรคข์องพวกเขา 
 ทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นปรัชญาการจดัการโดยมองว่าพนักงานมีความ
รับผิดชอบและมีความคิดริเร่ิมในการแกไ้ขปัญหาในการท างานไดเ้อง ไม่มีความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน ผูบ้ริหารท่ีใชป้รัชญาของทฤษฎี Y จะเช่ือวา่บุคคลสามารถรับผิดชอบและสร้างสรรค ์ดงันั้น 
บุคคลไม่ควรจะถูกบังคับหรือควบคุมมากจนเกินไปโดยผูบ้ริหารควรให้อิสระในการท างาน 
เพื่อท่ีจะให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความเช่ือของ McGregor คือ ทฤษฎี Y จะเป็นการ
ประเมินบุคคลท่ีเป็นจริงมากกวา่ 
 ทฤษฎี Y จึงมีความเหมาะสมต่อคนท่ีอยูใ่นระบอบประชาธิปไตยท่ีมีระดบั
การศึกษาและมาตรฐานการครองชีพสูง มีโอกาสแสวงหางานท าและประสบการณ์ให้ตนเองได ้
มากยิ่งข้ึนซ่ึงอาจจะสนองความต้องการด้านความมีช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวิตของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 3.2.5 ทฤษฎคีวามต้องการของคูเปอร์ (Cooper) 
 Cooper (1958) กล่าวถึง ความตอ้งการของบุคลากรในการท างานไวห้ลาย
ประการ ดงัน้ี 
 1) ท างานท่ีเขาสนใจ 
 2) อุปกรณ์ท่ีเหมาะส าหรับการท างาน 
 3) ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม 
 4)  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 5) สภาพการท างานท่ีดี มีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีท่ีท างาน
เอ้ืออ านวย 
 6) ความสะดวกในการไป-กลบั รวมทั้งสวสัดิการอ่ืนๆ 
 7) ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าในการปกครองและโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เป็นคนท่ีน่า ยกยอ่งนบัถือ 
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 Korman (1977) ไดจ้  าแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1) ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Needs Fulfillment Theory) กลุ่มน้ีถือวา่
ความพึงพอใจในการท างานเกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บจาก
งานกบัการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 
 2) ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference-group Theory) ความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณลกัษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิก
ในกลุ่มใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตนสรุปไดว้า่ ทฤษฎีความพึงพอใจ ถือวา่ความพึง
พอใจในการท างานมาจากการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและจะส่งผลท่ีดีส าหรับการประเมินผล
งานและน าไปสู่ความส าเร็จของการท างาน 
 เอเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer 1990, pp. 1-18) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ลกัษณะ คือ 
 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
 2) ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนั
ท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองค์การทางเลือก 
ท่ีมีของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลง 
ท่ีท างาน  
 3) ความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนั
เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของ
บุคคลต่อองคก์าร  
 Steers (1977) ไดเ้สนอแบบจ าลองเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยได้
แบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  
 1) ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Commitment)  
 2) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment)  
 3) ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of Commitment)  
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 องค์ประกอบในดา้นปัจจยัท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์การนั้น Steers ได้
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี  
 1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร และระดบัต าแหน่งงาน เป็นตน้  
 2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน
รับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ช่วงชั้นการ
บงัคบับญัชา ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ผลป้อนกลบัของงาน 
และความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ เป็นตน้  
 3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลได้รับ
ทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไปท างานภายในองคก์าร ไดแ้ก่ทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มสมาชิกในองคก์าร การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความพึ่ งพิงได้ขององค์การ ความคาดหวงัท่ีได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์าร เป็นตน้ ดงัภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัและผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Steers 1977) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะของงาน 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์าร 

ผลของความผูกพนั 

- ความปรารถนาท่ีจะอยู ่
ในองคก์าร 

- ความตั้งใจท่ีจะอยู ่
ในองคก์าร 

- การตั้งใจท างาน 
อยา่งสม ่าเสมอ 

- สามารถรักษาพนกังาน 
ใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

- ผลการปฏิบติังาน 
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 Kleysen and Street (2001) ท าการศึกษาคน้ควา้เร่ือง พฤติกรรมของบุคคล
ในองค์การ (Organizational Behavior) ได้น าเสนอแนวคิดว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็น
พฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งของบุคลากรในการสร้างความรู้สึกทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารชิงบวก
ในองค์การยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคคลทุกคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์อยู่แล้ว 
แต่ระดบัในการน ามาใช้นั้นแตกต่างกนั โดยได้ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณาการ
แนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  
 1) ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model 
Theory) ของ Guilford (1967) ซ่ึงกล่าววา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถทัว่ไปในการท างาน
ของสมอง เป็นความสามารถในการคิดไดห้ลายทิศทาง และไดจ้ดักลุ่มความสามารถทางสติปัญญา
ออกเป็น 3 มิติ ดงัน้ี  
 (1) มิติท่ี 1 เน้ือหา (Content) หมายถึง เน้ือหาของขอ้มูล หรือส่ิงเร้าท่ี
เป็นส่ือในการคิด โดยมีสมองรับเขา้ไปคิด  
 (2) มิ ติ ท่ี  2 วิ ธี การคิด (Operation) หมายถึง มิ ติ ท่ี แสดงถึงลักษณะ
กระบวนการปฏิบติังานหรือกระบวนการคิดของสมอง แบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะ ดงัน้ี  
 การรับรู้และการเข้าใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถของ
สมองในการเขา้ใจส่ิงต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
 การจ า (Memory) หมายถึง ความสามารถของสมองในการสะสม
ขอ้มูลต่างๆท่ีไดเ้รียนรู้มาและสามารถระลึกออกมาไดต้ามท่ีตอ้งการ  
 การคิดแบบอเนกนยั (Divergent Thinking) หมายถึง ความสามารถ
ของสมองในการตอบสนองไดห้ลายๆ อยา่งจากส่ิงเร้าท่ีก าหนดใหโ้ดยไม่กดัจ านวนค าตอบ  
 การคิดแบบเอกนยั (Convergent Thinking) หมายถึง ความสามารถ
ของสมองในการตอบสนองท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุดจากขอ้มูลท่ีก าหนดให ้
 การประเมินค่า (Evaluation) หมายถึงความสามารถของสมองใน
การตดัสินขอ้มูลท่ีก าหนดใหต้ามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้ 
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 (3) มิติท่ี 3 ผลจากการคิด (Product) ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี  
 หน่วย หมายถึง ส่ิงท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะตวัและแตกต่างจากส่ิงอ่ืนๆ  
 จ  าพวก หมายถึง ประเภท จ าพวกหรือกลุ่มของหน่วยท่ีมีคุณสมบติั
หรือลกัษณะร่วมกนั  
 ความสัมพนัธ์ หมายถึง ผลของการเช่ือมโยงความคิดของประเภท
หรือหลากหลายประเภทเขา้ไวด้ว้ยกนั โดยอาศยัลกัษณะบางประการเป็นเกณฑ์ความสัมพนัธ์ซ่ึง
อาจจะอยูใ่นรูปของหน่วยของหน่วย จ าพวกกบัจ าพวก หรือระบบกบัระบบก็ได ้ 
 ระบบ หมายถึง การจดัประเภทของส่ิงเร้าต่างๆให้เป็นระบบแบบแผน  
 การแปลงรูป หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือการจัด
องคป์ระกอบของส่ิงเร้า หรือขอ้มูลออกมาในรูปใหม่  
 การประยุกต์ หมายถึง ความเข้าใจในการน าข้อมูลไปใช้ในการ
ขยายความเพื่อพยากรณ์คาดการณ์ หรือการคาดคะเนขอ้ความในตรรกวทิยา  
 จากทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึง
ความรู้สึกผกูพนัหรือทศันะในเชิงบวกออกมาก็เน่ืองเกิดจากส่ิงท่ีเขา้มากระตุน้หรือจูงใจ โดยบุคคล
จะท าการวิเคราะห์และประเมิลสถานการณ์ หากส่ิงท่ีมากระตุน้หรือจูงใจท าให้รู้สึกถึงความคุม้ค่ 
าก็จะส่งผลถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีชดัเจนและมากยิ่งข้ึน ความรู้สึกถึงความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร
จะมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์และเวลา การท่ีบุคคลมีอายุในการท างานในองคก์ารท่ีเพิ่ม
มากข้ึนจนสะสมเป็นเวลายิง่ยาวนานก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารมากข้ึนเช่นกนั 
 3.3  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัในงาน 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงานถือวา่เป็นตวัแปรส าคญัในการสร้างความ
ผกูพนั ดงัความเห็นของนกัวชิาการต่อไปน้ี  
 Tower Perrin (2003) เป็นบริษทัท่ีให้ค  าปรึกษาท่ีมีสาขาอยู ่76 แห่งใน 24 ประเทศ
ทั่วโลก โดยท าธุรกิจในด้านการให้ให้ค  าปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ความมี
ประสิทธิผลขององค์การ และกลยุทธ์ธุรกิจกบัลูกคา้ในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ รวมถึง
บริษทัเอกชนต่างๆ ไดมี้การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 35,000 คน ในประเทศองักฤษ ซ่ึงผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากร
ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (อตัราร้อยละ 64) รองลงมาเป็นไม่มีความ
ผกูพนัต่อองค์กร (อตัราร้อยละ 19) และความผูกพนัต่อองค์กรระดบัสูง (อตัราร้อยละ 17) ซ่ึงหาก
พิจารณาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรจ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน ดังแสดงตาม
ตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ระดบัต าแหน่งงาน 
ความผกูพนัของ ความผกูพนัของ ไม่มีความผกูพนั 
บุคลากรระดบัสูง บุคลากรระดบักลาง ต่อองคก์าร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูง 53% 43% 4% 

2. ผูบ้ริหารระดบักลาง 25% 65% 10% 

3. ผูบ้ริหารระดบัตน้ 18% 67% 15% 
4. ผูเ้ช่ียวชาญ 16% 66% 18% 

5. พนกังานรายเดือน 14% 66% 20% 

6. พนกังานรายวนั/ช.ม. 12% 63% 25% 

ท่ีมา: Tower Perrin (2003) 
 
 จากตารางท่ี 3.1 แสดงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตาม
ต าแหน่ง พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรระดบัปฏิบติัการ
ท่ีจ่ายเป็นรายวนัหรือชัว่โมงมีความผกูต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด เม่ือแยกวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดงัแสดงตามตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 
 

อุตสาหกรรม 
ความผกูพนัของ ความผกูพนัของ ไม่มีความผกูพนั 

บุคลากรระดบัสูง บุคลากรระดบักลาง ต่อองคก์าร 

1.ไม่แสวงหาก าไร 42% 46% 12% 

2.เทคโนโลยขีั้นสูง 15% 68% 17% 
3.ประกนั 18% 66% 16% 

4.เภสัชกรรม/ยา 16% 67% 17% 

5.การผลิตหนกั 14% 63% 23% 

6.โรงพยาบาล/บริการ 15% 67% 18% 
7.การเงิน/ธนาคาร 17% 62% 21% 

ท่ีมา: Tower Perrin (2003)  
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 จากตารางท่ี 3.2 แสดงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตาม
อุตสาหกรรม พบวา่ อุตสาหกรรมประเภทท่ีไม่แสวงหาก าไรมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูงท่ีสุด และอุตสาหกรรมประเภทการผลิตหนักมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด 
ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 10 อนัดบัแรก 
คือ  
 1) ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเอาใจใส่สนใจในสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากร  
 2) ความทา้ทายในงาน  
 3) บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจในงาน  
 4) บริษทัดูแลเอาใจใส่อยา่งมากต่อความพึงพอใจของลูกคา้  
 5) โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 6) บริษทัมีช่ือเสียงเป็นนายจา้งท่ีดี  
 7) สภาพแวดลอ้มในงานกบัเพื่อนร่วมงานมีการท างานเป็นทีมท่ีดี  
 8) บุคลากรมีทรัพยากรท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานท่ีช่วยใหมี้ความส าเร็จในงาน 
 9) บุคลากรมีขอ้มูลต่อการตดัสินใจท่ีเหมาะสม  
 10) ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการส่ือสารท่ีชดัเจนถึงวิสัยทศัน์เพื่อความส าเร็จในอนาคต
ท่ีดี  
 โดย Tower Perrin มีการตั้งข้อสังเกตว่าใน 10 อนัดับมี 2 ข้อท่ีเก่ียวกับผูบ้ริหาร
ระดบัสูง แสดงให้เห็นบทบาทของการเป็นผูน้ าของบริหารระดบัสูงมีอิทธิพลในการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถานท่ีท างานมากท่ีสุด ส าหรับการศึกษาของ Greenberg (2004) 
เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของบุคลากรนั้น
ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี  
 1) วฒันธรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าของงาน  
 2) การมีขอ้มูลผลการปฏิบติังานยอ้นกลบั  
 3) ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีเหมาะสมและยติุธรรม  
 4) การไดรั้บโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 5) มีผูน้ าท่ีมีความสามารถ  
 6) งานท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจน  
 7) มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติั  
 8) มีแรงจูงใจในระดบัสูง  
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 The Institute for Employment Studies (2004) หรือ IES เป็นบริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางด้านการพฒันากลยุทธ์และงานวิจยั ในดา้นความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ปัจจยั
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเกิดจากการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โอกาส
ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น โอกาสในการพฒันาตนเองในงาน และองค์การให้ใส่ใจความเป็นอยู่ของ
บุคลากร นอกจากน้ี IES ยงัไดอ้ธิบายถึงเคร่ืองมือท่ีใชว้นิิจฉยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผกูพนั ต่อองคก์รของบุคลากรซ่ึงเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกวา่มีคุณค่า และ
การเขา้ไปมีส่วนร่วมของบุคลากร อนัจะเช่ือมโยงไปสู่การเกิดความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ต่อไปเคร่ืองมือของ IES ท่ีใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ต่อองค์กรของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกวา่มีคุณค่า และการเขา้ไปมีส่วนร่วมและส่งผลต่อการเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยเรียงล าดบัตามคุณค่าความส าคญัของเคร่ืองมือ ซ่ึงสามารถ
อธิบายรายละเอียด ดงัน้ี 

  1) การฝึกอบรม การพฒันา และอาชีพ (Training, development and career) คือ 
การท่ีบุคลากรได้รับการสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ๆ โดยได้รับเวลาและโอกาส
นอกเหนือจากเวลางานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของบุคลากรมีการ
อภิปรายถึงเร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรม บุคลากรรู้สึกว่าไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและ
พฒันาอยา่ง เท่าเทียมกนั  
 2) การจัดการโดยตรง (Immediate management) คือ หัวหน้ามีความเข้าใจ
ลูกน้องทั้ งในเร่ืองงานและการใช้ชีวิต และรู้ว่าใครท าอะไร อย่างไร บุคลากรและหัวหน้ามี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ต่อกนั และหวัหนา้สามารถช่วยเหลือเม่ือบุคลากรมีปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดในงาน  
 3) ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล  (Performance and appraisal) คือ 
บุคลากรได้รับการป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน และหัวหน้ามีความจริงจงัในเร่ืองผลการ
ปฏิบติังาน  
 4) การส่ือสาร (Communication) คือ บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน เม่ือบุคลากรต้องการขอ้มูลในการท างาน ข้อมูลนั้นสามารถหาได้ง่ายและ
รวดเร็ว และการมีช่องทางในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
 5) โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัและการปฏิบติัต่อกนัอยา่งยุติธรรม (Equal Opportunities 
and Fair Treatment) คือ บุคลากรรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้มในงานมี
ความเป็นอิสระ ปราศจากการถูกรบกวน มีความยุติธรรมในการไดรั้บโอกาสเล่ือนต าแหน่งหากมี
ต าแหน่งวา่งภายในองคก์ร มีความเท่าเทียมกนั โปร่งใสชดัเจน และไม่มีการแบ่งแยก  
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 6) ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรม
ในการไดรั้บรางวลัเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี รางวลัค่าตอบแทนมีความยติุธรรมในมุมมองเก่ียวกบั
ประสบการณ์ในการท างาน  
 7) สุขภาพและความปลอดภัย  (Health and Safety) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพดีและสะอาด มีการฝึกอบรมเก่ียวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในท่ีท างาน 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานมีคุณภาพ สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั  
 8) ความร่วมมือ (Co-Operation) คือ มีความสามัคคีร่วมมือกันในการแก้ไข
ปัญหา การใหค้วามร่วมมือท่ีดีต่อกนัระหวา่งหน่วยงานหรือแผนก  
 9) มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family Friendliness) คือ นายจา้งให้การดูแล
แบบสมาชิกในครอบครัว บุคลากรมีความเท่าเทียมกบัสมาชิกในครอบครัวของนายจา้งในเร่ือง
โอกาสความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก บุคลากรท่ีท างานไม่เต็มเวลา (Part-Timers)  
มีความเท่าเทียมกนัในเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 10)  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไม่ซ ้ า  
งานมีความน่าสนใจและทา้ทาย ความรู้สึกถึงการไดรั้บความส าเร็จจากงานท่ีท า  
 นอกจากน้ี ISR ไดน้ าเสนอตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั ไดแ้ก่  
 1) การพัฒนาอาชีพ  (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการ
เจริญเติบโตและการพฒันาตนเองของบุคลากร  
 2) ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ค่านิยมและจริยธรรมของผูท่ี้เป็นผูน้ าและ
การปฏิบติัต่อบุคลากร  
 3) การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมใน
งานท่ีเก่ียวขอ้งมีอ านาจในการตดัสินใจ  
 4) ภาพลกัษณ์ขององค์กร (Image) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากสาธารณะ
ชนภายนอกท่ีมององคก์าร  
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 อนุพงศ์ อวิรุทธา (2550) กล่าวถึงปัจจยัท่ีช่วยในการส่งเสริมความผูกพนัทุ่มเท 
ต่อองคก์ารโดยมี 3 ปัจจยั ดงัน้ี  
 1) การส่ือสารภายในองค์การ (Internal communication and information flow) 
การส่ือสารในปัจจุบนันั้นไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งมาก มีการน าเอาเทคโนโลยมีาใชเ้พื่ออ านวยความ
สะดวกในการติดต่อส่ือสารไม่วา่จะเป็นการติดต่อส่ือสาร ภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์ารก็ดี 
แต่อาจท าให้พนกังานขาดความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นส่ือสารแบบตวัต่อตวัจะส่งผล
ต่อการส่ือสารภายในองค์กรมากท่ีสุดและเป็นตอ้งสร้างวฒันธรรมการส่ือสารง่ายๆ ไม่ตอ้งอาศยั
เทคโนโลยใีนการส่ือสาร  
 2) ผูน้ าโดยตรงในองค์การ (Leadership) ผูน้  าเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความ
ผูกพนัทุ่มเทให้กบัพนักงาน และพนักงานเหล่านั้นรักท่ีจะท างานร่วมกนัตลอดไป โดยผูน้ าท่ีมี
ความส าคญัมากคือ ผูน้ าโดยตรงตามสายการบงัคบับญัชา โดยตอ้งเร่ิมตน้จากการก าหนดทิศทาง 
หรือก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีจูงใจ ต่อจากนั้นจะตอ้งท าให้พนกังานเห็นวา่ตนเองสามารถท่ีจะช่วยสร้าง
ความแตกต่างใหก้บัองคก์ารได ้ 
 3) บรรยากาศในท่ีท างาน (Work environment) ถา้บรรยากาศในการท างานของ
องคก์ารเป็นแบบองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization: LO) คือ มีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง มี
การส่ือสารให้พนกังานเกิดคลอ้ยตามจากวิสัยทศัน์ขององค์การ เปิดโอกาสให้พนักงานพูดแสดง 
ความคิดเห็น ให้โอกาสตดัสินใจในการท างาน บรรยากาศการท างานพนกังานพากนัมุ่งมัน่ท่ีจะท า
ให้งานมีคุณภาพ แต่ต้องอยู่ภายใต้เง่ือนไขท่ีว่า หัวหน้าให้เกียรติ รับ้ังพนักงานอย่างดี ดังนั้ น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะท าช่วยให้ระดบัผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดีข้ึน 
และพนักงานจะมีความกระตือรือร้นท่ีจะให้ความร่วมมือ และท้ายท่ีสุดพนักงานเกิดความรู้สึก
ผกูพนัทุ่มเทกบัองคก์ารไดอ้ยา่งกลมกลืน 
 เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2551) กล่าวถึง 2 กลยุทธ์ท่ีองคก์ารควรน ามาใชเ้พื่อจูงใจ
และสร้างความผกูพนัอยา่งทุ่มเทของพนกังานใหมี้ต่อองคก์าร ดงัน้ี  
 1) ด้านเหตุผล เป็นให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน 
โดยใช้ตวัช้ีวดัดา้นผลงานเป็นหลกั ขณะท่ีความกา้วหน้าในสายงานเป็นอีกหน่ึงช่องทางเพื่อสร้าง
ความภกัดีให้กบัพนักงาน เช่น การให้พนักงานเขา้อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้หรือมอบหมายงาน 
ท่ีเป็นโครงการพิเศษใหท้ า  
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 2) ดา้นอารมณ์ เป็นส่ิงท่ีเหนือกวา่สวสัดิการท่ีทุกคนจะไดรั้บ ดงันั้น ปัจจยัน้ีเป็น
ส่ิงท่ีละเอียดอ่อนอยา่งมากในการท างาน เพราะอาจท าให้คนในองคก์ารมีความคิดรักหน่วยงานมาก
ข้ึน หรือเกลียดองค์การไปเลย ซ่ึงการตดัสินใจท่ีดีผูบ้ริหารตอ้งรู้ถึงความตอ้งการของพนกังานใน
แต่ละกลุ่ม ตวัอยา่งเช่น กลุ่ม Baby Boomer คือ ผูมี้อายุระหว่าง 40-63 ปี มีความตอ้งการดา้นความ
มัน่คงในการท างาน และตอ้งการดูแลดา้นสุขภาพโดยไม่มีขอ้จ ากดัดา้นวงเงิน ขณะเดียวกนัตอ้งการ
ความหน้าด้านช่ือเสียงและการให้เกียรติ กลุ่ม Generation-X คือ ผู ้มีอายุระหว่าง 34-39 ปี ไม่
ตอ้งการสวสัดิการมากแต่มีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ตลอดเวลาเช่น ให้ทุนการศึกษาแก่
พนกังานในสถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงขณะเดียวกนัตอ้งการความยืนหยุน่เพราะคนในวยัน้ีก าลงัสร้าง
ครอบครัว กลุ่ม Generation-Y สวสัดิการแบบตามรูปแบบการด ารงชีวติ และตอ้งความอิสระมากใน
การท างาน ตลอดจนตอ้งการความฉบัไวในการใชชี้วติ ไม่ชอบการท างานอยา่งจ าเจ  
 ทายาท ศรีปลัง่ (2551) กล่าวถึงการสร้างความผูกพนัพนกังานมีต่อองค์การนั้นว่า
ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมากมาก โดยให้เหตุผลวา่ กวา่องคก์ารจะสร้างพนกังานให้
มีความรู้ความช านาญตอ้งเสียทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายมหาศาล ดงันั้น องคก์ารท่ีมีระบบการจูงใจท่ีดี
ตอ้งประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี  
 1) การจดัจา้งแรงงานตอ้งให้ความส าคญัในทศันคติของพนกังานแต่ละคน ตั้งแต่
การกรอกใบรับสมคัรงานผา่นแบบประเมิน ตอ้งพยายามคดัคนท่ีอุปนิสัยสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
องคก์รและเม่ือรับพนกังานใหม่เขา้มาท างานตอ้งปฐมนิเทศโดยให้หวัหนา้แผนกแต่ละส่วนไปเป็น
พี่เล้ียงเพื่อท าความรู้จกัตลอดจนศึกษาพฤติกรรมระหวา่งกนั  
 2) หัวหน้าตอ้งไดรั้บการฝึกฝนเพื่อเป็นผูน้ า เน่ืองจากท่ีผ่านมาองค์การไทยยงั
ขาดผูน้ าท่ีเข้าใจและสามารถสอนลูกน้องในทางท่ีถูกและเหมาะสม  โดยหากผูบ้ริหารมีภาวะ
ดงักล่าวจะส่งผลใหไ้ดใ้จพนกังานรุ่นใหม่ท่ีอยูใ่นหน่วยงานเพราะจะเป็นตน้แบบในการท างาน  
 3) พยายามสร้างเพื่อนให้กับพนักงานท่ีอยู่ในวยัใกล้เคียงกันและมีทัศนคติ
เหมือนๆ กนั เพราะคนรุ่นใหม่หลายคนตอ้งการจะอยูก่บัหน่วยงานท่ีมีเพื่อนท่ีสามารถปรึกษาไดท้ั้ง
เร่ืองการใช้ชีวิตประจ าวนัและเร่ืองงาน ซ่ึงบทบาทของผู ้บริหารต้องมองส่ิงเหล่าน้ีให้ออก 
โดยเฉพาะพนกังานท่ีท างานมาในหน่วยงานระยะ 3-5 ปี มีโอกาสเปล่ียนงานบ่อยหากคนนั้นไม่มี
เพื่อนท่ีจะจูงใจให้อยู่ในองค์การต่อไป และให้ความเห็นวา่ การสร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดกบั
พนักงานเดิมท่ีท างานอยู่กบัองค์การควรตอ้งเร่ิมแก้ไขด้านเงินเดือนโดยพยายามปรับข้ึนให้ตาม
ผลงานท่ีออกมาเป็นรูปธรรมรายบุคคล อาจประเมินอุปนิสัยของคนในองค์กรเดิมว่ามีลกัษณะท่ี
โดดเด่นอยา่งไรแลว้จึงหาพนกังานใหม่เขา้มาเสริมการท างาน เช่น การให้พนกังานรุ่นใหม่ออกไป
แนะน าบริษทักบัเด็กท่ีจะจบใหม่ในสถาบนัการศึกษาท่ีตนจบเพื่อเป็นการสร้างแรงบลัดาลใจใหก้บั
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คนรุ่นใหม่ตอ้งการเขา้มาอยู่ในองคก์าร และยงัสร้างภาวะผูน้ าให้พนกังานเดิม ในอนาคตองคก์าร
ตอ้งให้ความส าคญัในการสร้างความผูกพนัทุ่มเทกับพนักงานท่ีมีอายุ 20-30 ปี ซ่ึงต้องการการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอและเป็นก าลงัส าคญัของการขบัเคล่ือนองคก์าร จึงตอ้งใหค้วามอิสระในการ
คิดและการท างานเพื่อจะน าไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัขององคก์ารคือ ลกัษณะส่วนบุคคล
และปัจจยัในด้านลักษณะของงานและคุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ ในขณะเดียวกันก็มี
อิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร โดยสามารถสรุปกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรนั้นได ้3 กลุ่มปัจจยั ดงัน้ี  

1) ปัจจยัด้านผลตอบแทนท่ีเป็นเงินและผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน คือ เงินเดือน 
ค่าจา้ง การใหร้างวลั ความยติุธรรม และการใหค้วามส าคญั  

2)  ปัจจยัด้านโอกาสในการเรียนรู้และการพฒันา คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ 
การงาน การพฒันาสายอาชีพ ภาวะผูน้ าและความทา้ทายในงาน และ  

3)  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ การมีส่วนร่วมในงาน ความ
ชัดเจนเก่ียวกับงานการได้รับการสนับสนุนจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ทรัพยากรและเคร่ืองมือ การส่ือสาร การเสนอความคิดเห็น และผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น 
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
 

4. ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบั บริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 
 4.1 ประวตัิความเป็นมาของบริษัท วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
 หลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 1 กรมไปรษณียโ์ทรเลขได้รับมอบหมายจากรัฐบาลให้ 
ท าหน้าท่ีให้บริกาควบคุมจราจรทางอากาศ และส่ือสารการบินจนกระทัง่สงครามโลกคร้ังท่ี 2  
ได้เกิดข้ึนทางทวีปเอเชีย ส่งผลให้อากาศยานพลเรือนไม่อาจท าการบินจึงตอ้งเลิกกิจการลง เม่ือ
สงครามโลกคร้ังท่ี 2 ส้ินสุดลง การประกอบธุรกิจการบินระหว่างประเทศเร่ิม้้ืนตวัข้ึน บริษทั 
Aeronautical Radio Inc. (ARINC) จากสหรัฐอเมริกา บริษทั International Aeradio Ltd. (IAL) จาก
องักฤษ และสายการบินต่างๆท่ีท าการบินมายงัประเทศไทย ไดร่้วมกนัขออนุมติัรัฐบาลไทยจดัตั้ง
บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั AERONAUTICAL RADIO OF SIAM LTD. เม่ือวนัท่ี 
15 เมษายน พ.ศ. 2491 เพื่อด าเนินกิจการบริการควบคุมจราจรทางอากาศ และส่ือสารการบินตาม
มาตรฐาน และข้อเสนอแนะขององค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (International Civil 
Aviation Organization) ภายใตส้ัญญาท่ีไดรั้บจากรัฐบาลไทย 
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 ต่อมา รัฐบาลไทยซ่ึงไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของภารกิจวทิยกุารบินฯ ตลอดมาวา่ 
เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงแห่งชาติ และการพฒันากิจการบิน ประกอบกบัมีความพร้อมในทุกๆ ดา้น
แลว้ จึงไดรั้บโอนกิจการเขา้มาด าเนินงานในรูปแบบองค์กรของรัฐบาลตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ.2506 และเปล่ียนช่ือภาษาองักฤษเป็น AERONAUTICAL RADIO OF THAILAND LTD หรือ 
AEROTHAI ในเวลาต่อมายงัได้อนุญาตให้สายการบินท่ีท าการบินมายงัประเทศไทยเป็นประจ า
ร่วมเป็นผูถื้อหุ้นกับรัฐบาลด้วย วิทยุการบินฯ จึงได้มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวง
คมนาคม ถึงแมจ้ะด าเนินการในรูปบริษทัจ ากดั แต่เน่ืองจากมีขอ้ผกูพนัในฐานะท่ีปฏิบติังานในนาม
รัฐบาล ซ่ึงเป็นภาคีสมาชิกของ ICAO และตามข้อตกลงท่ีมีไว้กับรัฐบาล วิทยุการบินฯ จึง
ด าเนินการแบบไม่คา้ก าไรในการให้บริการภาคความปลอดภยั ได้แก่ บริการควบคุมจราจรทาง
อากาศ และส่ือสารการบินในอาณาเขตประเทศไทย โดยมีเครือข่ายเช่ือมโยงกับประเทศต่างๆ 
นอกจากนั้ น ยงัมีบริการภาคธุรกิจ คือ บริการเก่ียวเน่ืองกับกิจการบินทั้ งในและต่างประเทศ
 ปัจจุบนันับเป็นเวลากว่าคร่ึงศตวรรษท่ีวิทยุการบินฯ ไดด้ าเนินกิจการดว้ยความ
มุ่งมั่น ท่ีรักษาคุณภาพ การให้บริการ พัฒนาเทคโนโลยี และบุคลากรให้มีความทันสมัย และ
ประสานความร่วมมือกบัองค์กรการบินทั้งในและต่างประเทศ เพื่อจะมีส่วนร่วมมือกบัองค์กรการ
บินทั้งในและต่างประเทศ เพื่อมีส่วนร่วมน าความเจริญกา้วหนา้ มาสู่กิจการบินทั้งประเทศไทยและ
ภูมิภาคเอเชียพฒันาการสู่หน่วยงานควบคุมการบินแห่งชาติ เดิมประเทศไทยมีหลายองค์กรท่ี 
ท าหน้าท่ีให้บริการควบคุมจราจรทางอากาศบริเวณท่าอากาศยาน กระทรวงคมนาคมจึงมีนโยบาย 
ท่ีจะรวมงานดงักล่าวไวท่ี้บริษทัฯเพียงหน่วยงานเดียวเพื่อพฒันากิจการขนส่งทางอากาศ ก่อให้เกิด
ความเป็นเอกภาพในการบริหารและพัฒนาระบบงาน ทรัพยากรบุคคล  และเทคโนโลยีให้มี
มาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศ จึงได้เสนอเร่ืองต่อคณะรัฐมนตรีและได้มีมติให้ความไวว้างใจ
มอบหมายงานบริการควบคุมจราจรทางอากาศ ส่ือสารการบิน เคร่ืองช่วยการเดินอากาศ และบริการ
เก่ียวเน่ืองกบัการบิน ท่ีท่าอากาศยานสากลส่วนภูมิภาคคือ เชียงใหม่ เม่ือวนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2531 
หาดใหญ่และภูเก็ต เม่ือวนัท่ี 16 กรกฏาคม 2531 ใหบ้ริษทัฯ ด าเนินการแทนกรมการบินพาณิชย ์
 ต่อมา เม่ือวนัท่ี 1 กรกฏาคม พ.ศ. 2536 จากผลการด าเนินงานท่ีเป็นท่ียอมรับใน
สากล รัฐบาลไทยได้มอบหมายให้รับผิดชอบงานดงักล่าว ท่ีท่าอากาศยานกรุงเทพ แทนการท่า
อากาศยานแห่งประเทศไทย และบริษทั การบินกรุงเทพ จ ากดั ไดม้อบงานดงักล่าวท่ีท่าอากาศยาน
สุโขทยัและสมุย เม่ือวนัท่ี 11 เมษายน และวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2539 ตามล าดบั ท่ีส าคญัเม่ือ
วนัท่ี 1 กันยายน พ.ศ. 2541 ประวติัศาสตร์การบินของประเทศ ได้มีบนัทึกถึงการเปล่ียนแปลง 
คร้ังส าคญัอีกคร้ังหน่ึง คือ รัฐบาลได้มอบงานบริการด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการควบคุมการบินท่ี 
ท่าอากาศยานพาณิชยท์ัว่ประเทศ จากกรมการบินพาณิชยใ์ห้บริษทัฯ ปฏิบติัแทน ซ่ึงเป็นผลตาม
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นโยบายของกระทรวงคมนาคม ท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ท่ีมุ่งเน้น
การพฒันาเพื่อผลกัดนัให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการขนส่งทางอากาศในภูมิภาคเอเชียตะวนัออก
เฉียงใต ้และการเพิ่มประสิทธิภาพการใหบ้ริการต่างๆ บริเวณท่าอากาศยานใหไ้ดต้ามมาตรฐานสากล 
 ท่าอากาศยานต่างๆ ท่ีบริษทัฯ รับงานมาปฏิบติัแทน ประกอบดว้ย 

1)  หวัหิน   2) อุดรธานี  3) พิษณุโลก 
4)  อุบลราชธานี  5) เชียงราย 6) สุราษฎร์ธานี     
7)  น่าน 8) ขอนแก่น 9) แม่ฮ่องสอน 
10) ล าปาง 11) นราธิวาส 12) สกลนคร 
13) แม่สอด 14) ระนอง 15) นครศรีธรรมราช 
16) แพร่  17) เลย 18) บุรีรัมย ์
19) นครราชสีมา 20) ชุมพร 21) ตาก 
22) ตาก 23) นครพนม 24) ปัตตานี 
25) ร้อยเอด็ 26) กระบ่ี 27) เพชรบูรณ์ 

   

 รวมถึงสถานีเคร่ืองช่วยการเดินอากาศอิสระท่ี ชุมแพ นครราชสีมา ระยองและ
ปราจีนบุรี และท่าอากาศยานอ่ืนๆ ท่ีจะสร้างใหม่หรือเปิดใหบ้ริการในอนาคต 
 การรับโอนการปฏิบัติงานน้ี ส่งผลให้บริษัทฯ ปฏิบัติงานในฐานะหน่วยงาน
ควบคุมการบินแห่งชาติ มีหน้าท่ีหลกัในการบริการการเดินอากาศ พฒันางานบริหารทรัพยากร
บุคคล และเทคโนโลย ีเพื่อสนองนโยบายตามแผนพฒันาฯ ขา้งตน้ 

4.2 หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ 
บริษทัฯ ไดรั้บมอบหมายจากรัฐบาลไทย ให้เป็นหน่วยงานผูใ้ห้บริการการเดินอากาศ

ของประเทศ มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี  
1) การบริหารจราจรทางอากาศ (Air Traffic Management) 
2) การบริหารระบบส่ือสาร ระบบช่วยการเดินอากาศ และระบบติดตามอากาศยาน 

(Aeronautical Communication, Navigation and Surveillance System/Services)  
3) การบริการข่าวสารการเดินอากาศและงานแผนท่ีเดินอากาศ (Aeronautical 

Information Services and aeronautical Charts) 
รวมทั้ง บริการเก่ียวเน่ือง และงานตามนโยบายรัฐบาล 
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4.3 วสัิยทศัน์ 
 "มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพการใหบ้ริการการเดินอากาศ สู่การเป็นหน่ึงในองคก์รชั้นน า
ของอาเซียนอยา่งย ัง่ยนื" 

4.4 พนัธกจิ 
 "เป็นผู ้ให้บริการการเดินอากาศของประเทศท่ีตอบสนองความต้องการของ
ผูใ้ช้บริการดว้ยความปลอดภยั เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ โดยตระหนกัถึงความรับผิดชอบ
ต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มและผลประโยชน์แห่งชาติ" 

4.5 วฒันธรรมองค์กร 
“พนกังานของบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ปฏิบติัภารกิจภายใตก้รอบ

วฒันธรรมองคก์ร" 
 

 
 

ภาพท่ี 4.1 กรอบวฒันธรรมองคก์ร 
 

1) Safety ความปลอดภยั ใหบ้ริการลูกคา้ทั้งภายนอกและภายใน อยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ ดว้ยสัญชาตญาณความปลอดภยัท่ีตรงตามมาตรฐานสูงสุด ไดแ้ก่ 

(1) จิตส านึกความปลอดภยั Safety Instinct 
(2) แรงขบัเคล่ือนของความปลอดภยั Safety Driven 
(3) มาตรฐานความปลอดภยั Safety Standard  
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2)  Morality จริยธรรมเพื่อส่วนรวม ตั้งมัน่ในความซ่ือสัตย ์สุจริต ในการปฏิบติังาน 
การเป็นผูใ้ห ้คิดถึงประโยชน์ของส่วนรวมและองคก์รเป็นส่ิงส าคญั ไดแ้ก่ 

(1) ซ่ือสัตย ์Honest  
(2) ท าเพื่อผูอ่ื้นและส่วนรวม Giver 
(3) ประโยชน์องคก์รส าคญัท่ีสุด Organization First  

3) Accountability  ความรับผิดชอบต่อตนเองและหน้าท่ี รับผิดชอบ ทุ่มเท เสียสละ
ในการปฏิบติังาน สามารถควบคุมตนเองให้อยู่ในกรอบของวินัยแห่งความถูกตอ้งเป็นธรรมและ
ตรวจสอบได ้ไดแ้ก่ 

(1) ควบคุมตนเอง Self-control  
(2) รับผดิชอบ Accountability  
(3) เสียสละ Sacrifice 

4) Recognition  การเป็นท่ียอมรับในความเป็นมืออาชีพในระดบัสากล ขวนขวาย 
ศึกษาเรียนรู้ และคิดริเร่ิมปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีความน่าเช่ือถือดว้ยจุดยืน 
ในวชิาชีพของงานปฏิบติัการและสนบัสนุนการจราจรทางอากาศอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย ไดแ้ก่ 

(1) ใฝ่รู้ Passion of Learning 
(2) นวตักรรม Innovation 
(3) น่าเช่ือถือ Trustworthy 

5) Teamwork ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั 
 ร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของส่วนรวม ด้วยความ

เอ้ือเ้้ืออาทรและมีสัมมาคารวะดุจเป็นพี่นอ้งกนั ไดแ้ก่ 
(1) ผกูพนัฉนัทพ์ี่นอ้ง Brotherhood 
(2) ท างานเป็นทีม Teamwork 
(3) ร่วมแรงร่วมใจ Collaboration 

4.6 ค่านิยมองค์การ 
1) มุ่งเนน้ความปลอดภยั  
2) มุ่งเนน้จริยธรรมในการท างาน 
3) มุ่งเนน้ความรับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
4) มุ่งเนน้ผลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศ 
5) มุ่งเนน้การท างานเป็นทีม 
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 4.7 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
 ปัจจุบนั บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ใช้แผนวิสาหกิจฉบบั พ.ศ. 
2559-2563 แผนวิสาหกิจฉบบัน้ีไดก้ าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) ไว ้5 ดา้น เพื่อให้
การปฏิบติัสร้างผลสัมฤทธ์ิไปสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรม โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์
ดงัต่อไปน้ี 

1) การใหบ้ริการการเดินอากาศท่ีปลอดภยัและมีประสิทธิภาพ 
2) การสร้างบุคลากรมืออาชีพ 
3) การพฒันาน าไปสู่องคก์รสมรรถนะสูง 
4) การสร้างคุณค่าใหก้บักิจการการบินและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
5) การสร้างความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัประเทศ  

 แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์จะถูกถ่ายทอดไปสู่การปฏิบติัผ่านวตัถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic Objectives) ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์แต่ละด้าน ขณะท่ีสภาพแวดล้อม
ภายนอก/ภายใน และความสมดุลตามมุมมอง  (Perspectives) ทุกด้านของแผนท่ียุทธศาสตร์ 
(Strategy Map) และ BSC จะเป็นตวัก าหนดเป้าหมายเชิงประสิทธิภาพ (Key Performance Targets)   
ของวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ทุกหัวขอ้ ซ่ึงน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ (Strategies) ท่ีเหมาะสม
ต่อไป 

4.7.1 ด้านการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 

จ ากดั 
 การจดัโครงสร้างองคก์ารและสายงานบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม มีการแสดง
แผนภูมิการจดัองค์การท่ีถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัให้พนักงานทุกคนรับทราบ มีการสอบความรู้ 
ความสามารถของผูบ้ริหารว่ามีความเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ  และปรับปรุงแก้ไข
โครงสร้างองคก์ารให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป สร้างความรู้ เพิ่มทกัษะ และ
ความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังาน มีการก าหนดให้มีเอกสารก าหนดลกัษณะงานท่ีชดัเจน 
โดยเฉพาะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนงานท่ีส าคญั จดัใหก้ารฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรสม ่าเสมอ 
จากนั้นมีการประเมินผลของการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรมุ่งเน้นท่ีเก่ียวขอ้งการควบคุม
ภายในโดยตรง  
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 นโยบายและวธีิบริหารดา้นทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 
1) มีการก าหนดนโยบายเก่ียวกับการคัดเลือก การฝึกอบรม การเล่ือน

ต าแหน่งและการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีการก าหนดวิธีปฏิบติัเพื่อให้
พนกังานตระหนกัถึงความรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีและควาคาดหวงัขององคก์าร (มีการประเมินผล
พนกังาน) 

2) มีระเบียบปฏิบติัในการตรวจสอบภูมิหลงัของบุคคลท่ีจะรับเขา้ท างาน 
3) มีมาตรการด าเนินการท่ีเหมาะสม เม่ือพบการปฏิบติัท่ีไม่เป็นไปตาม

นโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีก าหนด 
4.7.2 ด้านลักษณะงาน 

 มีการจัดท าเอกสารบรรยายลักษณะงานในแต่ละต าแหน่งและก าหนด
คุณลกัษณะเฉพาะในแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจน มีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
แก่บุคลากรแต่ละต าแหน่งอย่างเหมาะสม และจดัให้มีการประเมินความรู้ ความช านาญจากการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
 บริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั มีกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงาน
เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การอย่างย ัง่ยืนท่ีส าคญั 8 ประการ คือ การมีอิสระในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพันธ์กบัเพื่ออร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน  ภาวะ
ความเป็นผูน้ า โอกาสดา้นความกา้วหนา้ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
 การมอบอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  

1) มีการมอบอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบให้กบับุคลากรท่ีเหมาะสม 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร พนกังานแต่ละคนทราบถึง
บทบาทอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนเอง 

2) การมอบอ านาจเป็นไปอยา่งเหมาะสม (ระดบัอ านาจสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ) ผา่นขั้นตอนการตรวจสอบของคณะกรรมการบริหารและคณะกรรมการตรวจสอบ 

3) มีความเป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร 
4) บุคลากรมีความรู้และประสบการเก่ียวกบักิจการอยา่งเพียงพอ 
5) เปิดโอกาสให้บุคลากรในการมีส่วนร่วมตั้งขอ้สังเกตให้ขอ้เสนอแนะ

ของคณะกรรมการบริหารและคณะกรรมการตรวจสอบ 
6) มีการสอบทานรายงานทางการเงินอยา่งถูกตอ้งและเปิดเผย 
7) มีการประชุมร่วมกบัผูต้รวจสอบภายใน/ภายนอก 
8) มีการเปิดเผยกิจกรรมของคณะกรรมการตรวจสอบแก่บุคคลภายนอก 
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4.7.3 วัตถุประสงค์ระดับองค์การ 
1) มีการก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีชดัเจน 
2) มีการเผยแพร่และช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกระดบัไดรั้บทราบและเขา้ใจตรงกนั 
3) ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ แผนกลยุทธ์ สนับสนุนวตัถุประสงค์ของ

องคก์ารอยา่งชดัเจน 
4.7.4 วัตถุประสงค์ระดับกจิกรรม 

1) มีการเช่ือมโยงระหวา่งวตัถุประสงคร์ะดบักิจกรรมกบัแผนกลยุทธ์และ
วตัถุประสงคอ์งคก์ร  

2) ความสอดคล้องและการส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัระหว่างวตัถุประสงค์
ของกิจกรรมต่างๆ 

3) วตัถุประสงค์ของกิจกรรมสอดคล้องกับการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบติังาน 

4) ก าหนดวตัถุประสงคข์องแต่ละกิจกรรมอยา่งชดัเจน 
5) ก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานตามวตัถุประสงค ์
6) มีทรัพยากรเพียงพอท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคร์ะดบักิจกรรม 
7) ผูบ้ริหารตระหนักถึงวตัถุประสงค์ระดับกิจกรรมท่ีมีความส าคญัต่อ 

การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
4.7.5 การประเมินความเส่ียง 

1)  มีการระบุความเส่ียงทั้งจากปัจจยัภายในและภายนอก ทั้งระดบัองคก์ร
และในทุกกิจกรรมส าคญัไดอ้ยา่งครอบคลุม 

2) มีการก าหนดวธีิการบริหารความเส่ียงและระดบัความเส่ียงท่ียอมรับได ้
3) มีการแจง้/ส่ือสารให้พนักงานได้รับทราบเก่ียวกบัวิธีการควบคุม เพื่อ

ป้องกนัหรือลดความเส่ียง 
4) มีการติดตามผลการปฏิบติัตามวธีิการควบคุมท่ีก าหนด 

4.7.6 ปรัชญาและรูปแบบการท างานของฝ่ายบริหาร  
 ให้ความส าคัญต่อการด าเนินการตามภารกิจ และการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Performance-Base Management) สร้างความเขา้ใจลกัษณะของความเส่ียงทาง
ธุรกิจ มีการวเิคราะห์ผลประโยชน์ก่อนการลงทุน ใหค้วามส าคญัและสนใจต่อสัญญาณหรือรายงาน
ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัท่ีไม่เหมาะสม สร้างทศันคติและการปฏิบติัต่อรายงานทางการเงินและทศันคติ
ต่อระบบขอ้มูลสารสนเทศ การจดัท าบญัชี การดูแล รักษาทรัพยสิ์น 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงโครงสร้างขององคก์าร  
 

4.7.7 นโยบายการก ากบัดูแลกจิการทีด่ี 
 บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด ยึดมัน่การบริหารจดัการตาม

หลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ให้บริการท่ีมีความปลอดภยั มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล 
ตอบสนองความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดว้ยความเป็นธรรม โปร่งใส รับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้ม 
 
 
 

https://www.aerothai.co.th/sites/default/files/images/organization-structure/%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3_2.png
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 5.1  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องภายในประเทศไทย 
 ภัทริกา ศิ ริเพชร (2541) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ บริษัท  ธนากร
ผลิตภณัฑ์น ้ามนัพืช จ ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความมีอิสระในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ ความรู้สึกองค์การเป็นท่ีพึ่งพิงไดใ้นระดบัปาน
กลางกบัความผูกพนัต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การในระดบัปานกลาง 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานการในระดบัปานกลาง พนกังานความคาดหวงัท่ี
จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นอนัดบัแรก พนักงานได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกบั
ความรู้ความสามารถท าให้ผลงานออกมาส่งผลเชิงบวก ผูบ้ ังคบับัญชา มีการยกย่องชมเชยจาก
ผลงานท่ีพนักงานได้ท า เป็นตวัอย่างท่ีดีแก่เพื่อนร่วมงานพนักงานมีการรับรู้ได้ว่า การท างานใน
องคก์ารไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารดา้นบวกการไดร้างวลั การไดรั้บการยอมรับการท่ีองคก์าร
สามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นน้ีไดจ้ะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  
 พระเจา้วรวงศเ์ธอ พระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงานของพนกังานบริษทั สห้าร์ม จ ากดั พบวา่พนกังานมีความ
ผกูพนัในงานระดบัมาก ในดา้นปัจจยัลกัษณะบุคคล ดา้นเพศ อายุ อายุงาน และระดบัรายไดส่้งผล
กับความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัในงานของพนักงาน ปัจจยัลักษณะงาน ได้แก่ สายงาน 
ลกัษณะการมอบหมายงาน รูปแบบการบังคบับญัชาและลักษณะการมีส่วนร่วม มีผลกับความ
ผูกพนัในงานของพนักงานและพบว่าผูบ้ริหารควรจดัให้มีการบริหารงานท่ีส่งเสริมให้พนักงาน
หญิงมีบทบาทมากข้ึน และให้โอกาสพนักงานท่ีมีอายุน้อยและอายุงานน้อยไดมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารงานมากข้ึน และส่งเสริมให้พนักงานมีรายได้มากข้ึนและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
บริหารมากข้ึน 
 อภิชาต จิวิริยะวฒัน (2549: บทคดัย่อ) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานส านกังาน บริษทั อีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ส านักงานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง โดยปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั คือดา้นลกัษณะส่วน
บุคคล อาทิ เพศ ระดบัต าแหน่งงาน และระยะทางจากบา้นถึงท่ีท างาน ส่วนในเร่ืองของอายุ ระดบั
การศึกษาสถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายุงาน) แตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีอายุมากกว่าจะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนกังานท่ีมี
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อายุนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาสูง พนกังานท่ีเป็นโสดจะมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานท่ีสมรส ม่าย หย่า 
หรือแยกกนัอยู ่ ส่วนในดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงานและลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การระดับสูง คือ ความร่วมมืออย่างดีจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ปัจจยั
ลกัษณะงานอีกดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ระดบัสูงสุด คือ เร่ืองความมีอิสระในการมีอิสระในการ
ตดัสินใจดว้ยตนเองเม่ือพบปัญหา ส่วนปัจจยัลกัษณะงานระดบัต ่าสุด คือ เร่ืองท่ีพนกังานมีความ 
รู้สึกอึดอัดเม่ือต้องปฏิบัติงานตามบริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความผูกพันต่อ
องคก์ารในระดบัสูง และมีความภาคภูมิในในองคก์ารระดบัสูง 
 ไพฑูรย ์พิมดี (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั จากการศึกษาพบวา่ พนกังานในสถาบนัมี
ความผกูพนัต่อสถาบนัภาพรวมในระดบัสูง โดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ ความผกูพนัต่อสถาบนัดา้น
ความเช่ือถือและการยอมรับสถาบนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผูกพนัต่อสถาบนัดา้นความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อสถาบนั และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกอยูใ่นระดบัสูง  
ลกัษณะส่วนบุคคล เพศ สถานภาพทางการสมรสท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีสังกดัคณะ/วิทยาเขตต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั แต่
พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัสูงคือมีความผกูพนัดา้นความเช่ือถือและการยอมรับสถาบนัอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนไป
ทางสูง ส่วนความผูกพนัต่อสถาบนัด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อสถาบนั และด้านความ
ตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกอยูใ่นระดบัสูง พนักงานก็ยงัมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
สถาบนั และตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของสถาบนัไว ้ 
 ปัทมา อ่อนค า (2552: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การและผลท่ี
ตามมาของความผกูพนั ของพนกังานโรงงานแปรรูปอาหารแห่งหน่ึง ในจงัหวดัลพบุรี ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพนัด้วยใจรักอยู่ในระดับสูง ซ่ึงพนักงานมีความรู้สึกผูกพนั มีความเป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบั
องค์การ ตอ้งการท่ีจะท างานอยู่ในองค์การ และระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานด้าน
ความพยายามในการท างานอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ดา้นความสม ่าเสมอในการท างานอยู่ในระดบัสูง 
และดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานอยูใ่นระดบัสูง และพบวา่ พนกังานในองคก์ารแห่งน้ียงัมีความ
รักความผูกพนัต่อองคก์ารความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์กบั
องค์การ คือ พนกังานจะมาท างานตรงเวลาทุ่มเทความพยายามในการท างาน เต็มใจและตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
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 พิรินทร์ชา สมานสินธุ (2554: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เบสท ์เพอ้อร์แมนซ์ เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั จากการศึกษา
พบวา่ พนกังาน มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก โดยวดัไดจ้ากความรู้สึกภูมิใจท่ีจะ
บอกกบัคนทัว่ไปวา่เป็นพนกังานขององคก์าร ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเห็นดว้ย
กบันโยบายขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย กฏระเบียบและข้อบงัคบัท่ี
องคก์ารก าหนดมีความเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตวัเพื่อความส าเร็จขององคก์าร และใช้
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ พนักงานมี
ความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิ่งกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารและมัน่ใจในองคก์ารมีความรู้สึกวา่องคก์าร
มีความมั่นคง  พนักงานมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเป็นเร่ืองท่ีทุกคนรวมทั้ งตวัท่านต้อง
ร่วมมือช่วยกนัแกไ้ข และเม่ือกล่วงถึงองคก์ารกบับุคคลภายนอกก็เป็นไปในเชิงสร้างสรรคอ์ยูแ่ละ
เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีพนักงานจะมีความรู้สึกไม่ชอบใจและพูดแก้ต่างให้เสมอ    
พนักงานมีความรู้สึกตอ้งการท่ีจะด ารงค์ความเป็นสมาชิกขององค์การน้ีตลอดไป เพราะรู้สึกว่า
องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีอยากร่วมงานดว้ยซ่ึงถือวา่เป็นทศันคติในเชิงบวก 
 เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความผกูพนั
ทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานและองค์การกบัความตั้งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม 
จงัหวดันครราชสีมา พบว่าความแตกต่างระหว่างความผูกพนัทุ่มเทต่องาน และความผูกพนัทุ่มเท
ต่อองคก์ารมีความแตกต่างกนัในดา้นปัจจยัในดา้น ความผกูพนัต่องานท่ีท าจะส่งผลท าให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องานโดยพนกังานจะปฏิบติังานดว้ยความกระฉบักระเฉง อุทิศตนให้กบังาน
และรู้สึกมีส่วนร่วมกนังาน ในขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลต่อความรู้สึกอยากอยู่กับ
องค์การอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพนักงาน มีความจงรักภกัดี และมีความปรารถนาดีต่อ
องค์การ ให้ความช่วยเหลือองค์การอย่างสุด ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าความผูกพนัทุ่มเทต่องานและความ
ผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร สามารถส่งผลท าใหเ้กิดผลลพัธ์เดียวกนัคือ ความผกูพนั จนส่งผลถึงการเกิด
พนัธะสัญญาต่อองคก์ารในเชิงบวก และมีความทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์าร 
 พิมพ์ลิขิต ทองรอด (2555: บทคัดย่อ) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
สร้างสรรค์ กรณีศึกษา บริษทั อินเด็กซ์ครีเอที้วิลเลจ ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษยข์อง มีความเฉพาะในรูปแบบขององคก์ารเชิงสร้างสรรคมี์ความแตกต่างจากองคก์ารท่ีมีการ
บริหารงานแบบเนน้ผลงาน โดยน ากลยทุธ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม ภาวะ
ผูน้ าในการบริหารกิจกรรมต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรค์ให้มีความ
หลากหลายตามวสิัยทศัน์และวฒันธรรมขององคก์าร โดยใชห้ลกัวฒันธรรมองคก์รคือ “Work Hard 
Play- Hard” มีการน าความเป็นองคก์ารสุขมาเป็นนโยบายส าคญัในการบริหารจดัการช่วยสนบัสนุน
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การท างานเป็นทีม สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน เน้นการสร้างความผูกพนัของพนักงาน 
ส่งเสริมการฝึกอบรมและการพฒันา การส่ือสารภายในและภายนอกองค์การโดยเน้นการส่ือสาร
สองทางเพื่อสร้างความเขา้ใจกบัมากข้ึน องคก์ารยงัสนบัสนุนการบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิง
สร้างสรรคอี์กดว้ย 
 กัณทิมา คุณาวงศ์ (2556: บทคัดย่อ) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่น
ระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงานความตระหนกั
วา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความมีอิสระในงาน และองคก์าร
ไดป้ลูกจิตส านึกพนกังานให้เห็นถึงความส าคญัของงานท่ีปฏิบติั เปิดโอกาสให้แสดงความคิดริเร่ิม
ใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการประชุมก าหนดนโยบายตามความเหมาะสม
เพื่อแลกเปล่ียนทศันคติในการท างานระหว่างพนักงานกบัผูบ้ริหารเพื่อประโยชน์ในการพฒันา
องคก์าร  จดัให้มีการพบปะสังสรรคก์นัภายในองคก์าร เพื่อสร้างความรักความสามคัคีอนัก่อให้เกิด
ความผูกพันกันในหมู่พนักงาน นอกจากนั้ นผู ้บังคับบัญชายงัให้ความช่ืนชมและยอมรับใน
ความสามารถของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี  ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่า 
ตนทรงคุณค่าและมีประโยชน์ต่อองค์การ ปัจจยัเหล่าน้ีจึงส่งผลต่อความผูกพนัท่ีพนักงานมีต่อ
องคก์ารในระดบัมาก 
 ปนดัดา คีรินทร์ (2556: บทคดัยอ่) ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ 
สามพราน จงัหวดันครปฐม พบวา่ ระดบัความผกูพนักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทุกดา้น โดยระดบัความผูกพนัดา้นจิตใจ ดา้นดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น มีความรู้สึก
ค านึงถึงผูอ่ื้น มีการใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความส านึกในหนา้ท่ีของตน ให้ความร่วมมือ
ในการท างานเป็นทีม ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ ส่งผลในดา้นความผกูพนัไม่แตกต่างกนั และมี
ความตอ้งการท่ีจะด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2556: บทคดัยอ่) ศึกษาการพฒันา
โมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของพนักงานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย 
โดยศึกษาจากตวัแปรมี 6 ตวั ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงานความยึดมัน่ดา้นจิตใจ บรรยากาศดา้น
จิตวิทยา ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก  
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ผลการวิจยัแสดงว่า โมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของพนักงานอยู่ในเกณฑ์ดี โดย
ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศดา้นจิตวิทยา มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และความผกูพนัของพนกังานส่งผลต่อความพยายามทุ่มเทใน
การท างาน ความผูกพันของพนักงานท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีความ
จงรักภกัดีท่ีจะท างานกบัองคก์ารไม่คิดลาออก เพราะฉะนั้นโมเดลความผกูพนัของพนกังานถือเป็น
ผลส าเร็จใจการสร้างความผูกพนัของพนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทยเชิงบวกและ
ไดผ้ลเป็นอยา่งดี 
 ฐิติมา หลกัทอง (2557: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นระดบัค่อนดี ความ
คิดเห็นด้านความหลากหลายของงานในระดับสูงมาก  ด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้าน
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดบัค่อนดี ด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การอยู่ใน
ระดบัสูง ด้านความผูกพนัท่ีพนกังานมีต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง ความผูกพนัต่อองค์การส่งผลใน
ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ารสูงท่ีสุด ลกัษณะส่วน
บุคคลอาทิ  เพศ อาย ุหน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ ระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของ
งานและประสบ การณ์ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัหน่ึง ดา้นลกัษณะของงาน อาทิความหลากหลายของงาน มีผลต่อความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อ
องคก์ารในระดบัสูง รองลงมาคือ ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ส่วนดา้นส่งผลต่อความ
ผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ส่วนในดา้นประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั
ค่อนดี แต่ส่ิงท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือดา้น มีความความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รส่วนดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร  
 บ ารุง สาริบุตร และ กีรติกร บุญส่ง (2558: บทคัดย่อ) ศึกษาความผูกพันของ
พนกังานต่อองคก์ร กรณีศึกษาบริษทั ธุรกิจรับช าระ XYZ จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะส่วน
บุคคล ลกัษณะงานส่งผลใหห้ลายองคก์ารพยายามหาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องค์การ เพื่อปรับใช้พัฒนาสร้างเป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มี
ความสามารถในการแข่งขนั ในการศึกษาระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร แนวทางและ
จดัล าดบัความส าคญัในการสร้างความผกูพนัใน ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบัความผูกพนั
ต่อองค์การในระดบัสูง ระดบัความผูกพนัของพนกังานมีผลต่อผลการปฏิบติังานทั้งระดบัองคก์าร 
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การท างานเป็นทีมจะส่งผลงานท่ีไดรั้บให้อยูใ่นระดบัสูงกวา่ท างานเป็นรายบุคคลแสดงให้เห็นถึง
การรับรู้ของพนักงานว่าผลส าเร็จของงานจะข้ึนเกิดจากความร่วมมือกันเป็นทีมผลการวิจยัน้ี
สะทอ้นให้เห็นถึงความเฉพาะตวัของความผูกพนัในแต่ละองคก์าร กลยุทธ์ท างานเป็นทีมจะส่งผล 
ท่ีดีกวา่การสร้างงานรายบุคคล 
 5.2  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในต่างประเทศ 
 Dubil, Alex John (1984: pp.42) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรม
ผูน้ าของหัวหนา้และผูบ้ริหารและหลกัการความรู้สึกของความจงรักภกัดีส าหรับก ากบังานหวัหน้า
ของพนกังาน   พบวา่มีความเก่ียวขอ้งกบัระดบัความภกัดีของผูบ้ริหาร ซ่ึงผูถู้กวา่จา้งในต าแหน่งท่ี
สูง แสดงความจงรักภักดีมากข้ึน กว่าผูท่ี้ได้รับการว่าจ้างภายในองค์การ   ในท านองเดียวกัน
ผูบ้ริหารท่ีไดท้  างานเพียงหวัหนา้งานในปัจจุบนัแสดงให้เห็นความจงรักภกัดีมากข้ึน มากกวา่คนท่ี
เคยท างานกบัสองคนหรือมากกวา่หวัหนา้งานจากภายในของพนกังาน 
 Francine W. Richardson (2009: บทคดัย่อ) พบว่าพนกังานมีความรู้สึกไม่พอใจท่ี
จะเป็นส่วนหน่ึงของเป็นองค์การ จะส่งผลกับทัศนคติท่ีมีต่อองค์การในเชิงลบ และส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการด าเนินงานในเชิงลบ การศึกษาไดส้ ารวจส่ิงท่ีสามารถน ามาใชเ้ป็นกลยุทธ์ในการ
สร้างความรู้สึกให้พนักงานมีความอยากท างานให้แก่องค์การ มีการปรับปรุงสถานท่ีท างานเพื่อ
สร้างสถวะแวดลอ้มเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ผูน้ าองค์การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานโดยการเสริมสร้างกลยุทธ์ท่ีให้ความหลากหลายในเชิงบวกของเคร่ืองมือท่ีสร้างแรง
บนัดาลใจและโอกาสการท างานและความก้าวหน้า ส่งเสริมให้มีการตดัสินใจร่วมกนัระหว่าง
ผูบ้ริหารและพนักงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทศันคติในการท างานและการมีส่วนร่วมของ
พนกังานผูน้ าในองคก์ารอาจมีการคน้พบส่ิงเหล่าน้ีในการพฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงท่ีสามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจในหารเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เพื่อสร้าง
ใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Ding, Donghong; Lu, Haiyan; Song, Yi; Lu, Qing (2012: pp.208-215) พ บ ว่ า
ประเทศจีนมีความกงัวลเพิ่มข้ึนเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของภาวะการเป็นผูน้ า ท่ีมีต่อความรู้สึกความ
จงรักภกัดีของพนักงาน แสดงให้เห็นว่าผูน้ ายงัสร้างความรู้สึกจงรักภกัดีของพนักงานให้มีต่อ
องค์การนั้นยงัไม่เพียงพอ  และควรพฒันาภาวะผูน้ าของให้มากข้ึน  เพื่อให้สร้างให้พนกังานรู้สึก
จงรักภกัดีต่อองคก์ารและสามารถด ารงครั์กษาพนกังานใหท้ างานอยูก่บัองคก์ารไวไ้ด ้ 

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Dubil,+Alex+John/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Ding,+Donghong/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Haiyan/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Song,+Yi/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Qing/$N?accountid=44522


67 

 Kasper, Helmut (2012: pp.164-176) จากการศึกษาพบวา่ อตัราการหมุนเวียนของ
แรงงานทัว่ไป ในประเทศจีนมีอตัรสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับพนักงานออ้้ิต โดยเฉพาะใน
กลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพหรือพนกังานระดบัผูจ้ดัการ  เป็นผลท าให้การพฒันาเศรษฐกิจไดน้ าไปสู่
การแข่งขนัในตลาดแรงงานของจีนยงัไม่ดี นอกจากน้ี องค์การแต่ละองค์การก็มีการรักษาความ 
คงอยูข่องพนกังานโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานท่ีมีคุณภาพสูงให้อยูก่บัองคก์ารตลอดไป โดยมีการ
สร้างทศันคติให้พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์การ โดยใช้ปัจจยัเก่ียวกบัผลประโยชน์ในการสร้าง
ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร พบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ และดา้นสวสัดิการ
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลส่งผลต่อผลความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การในประเทศจีนเป็น 
อยา่งมาก    
 Linz, Susan; Good, Linda K; Busch, Michael (2015: pp.191-169) พบว่า  ความ
จงรักภกัดีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัในดา้นผลตอบแทนโบนสั การมีอิสระในการท างาน การ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลั การไดมี้โอกาสมีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
เพื่อนเพื่อนร่วมงาน การท างานเป็นทีม ความปลอดภยัในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความผูกพนั
และความรู้สึกจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก  
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาขา้งตน้จะเห็นไดช้ดัวา่ กลยุทธ์ท่ีจะสามารถ
สร้างให้พนกังานขององคก์ารนั้นๆมีความผกูพนักบัตวัองคก์าร และมีทศันคติมุมมองท่ีดีในเชิงบวก
ต่อองค์การ  มีความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึง หรือเสมือนมีส่วนร่วมกบัองค์การ และพร้อมท่ีจะอุทิศ
ทุ่มเทให้เวลา และความสามารถอย่างเต็มประสิทธิภาพ และยงัมีความเช่ือมัน่ท่ีจะท างานให้กับ
องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ตอ้งการอยูก่บัองคก์ารและพร้อมท่ีจะเจริญเติบโตไปในระยะยาวพร้อมองคก์าร
คือ กลยุทธ์ในการสร้างให้บุคลากรมีความรักและผูกพนักบัองค์การ มีความพึงพอใจในหน้าท่ี 
การงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความสุขในการท างาน กลยุทธ์หน่ึงท่ีมีความส าคญัในระดบัตน้ๆ 
คือ การมอบหมายงานหรือต าแหน่งให้เหมาะกับบุคคลนั้ นๆ หรือเหมาะกับความสามารถ  
ความถนดั หรือความช านาญแก่บคุคลนั้นๆ ซ่ึงจะเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในเม่ือพนกังานคนนั้นรักและมีความถนดัในการท างานนั้นๆท่ีไดรั้บมอบหมาย จากงานท่ี
พนกังานถนดัหรือมีความชอบ ก็จะท าให้มีความพึงพอใจท่ีจะมีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน 
มีความรักความผกูพนัต่อองคก์าร อีกส่ิงหน่ึงท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยไปกวา่กนัก็คือ กลยทุธ์ในดา้น
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมกบังานความรับผิดชอบหรือต าแหน่งหรือความเส่ียงในหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย สภาวะแวดลอ้มในการท างานก็เป็นส่วนท่ีมีความส าคญัเช่นกนั ในการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานโอกาสก้าวหน้าในงานก็เป็นอีกส่วนท่ีมีความส าคญัไม่น้อย ในเม่ือบุคลากรนั้นมี
โอกาสก้าวหน้าด้วยความรู้ความสามารถท่ีได้จากความทุ่มเทในการท างานก็จะเป็นก าลังใจให้

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Kasper,+Helmut/$N?accountid=44522
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พนกังานมีขวญัและก าลงัในการท างานและพร้อมท่ีจะทุ่มเทความสามารถทั้งหมดให้กบัองค์การ
ต่อไปในอนาคต  และการท างานเป็นทีมไดแ้สดงออกถึงแนวความคิดในการมีส่วนร่วมก็จะเป็นส่ิง
ท่ีท าให้ทุกคนในทีมมีความรู้สึกมีส่วนร่วม มีความผูกพนัต่อองค์การมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร จากส่ิงท่ีกล่าวมานั้นลว้นเป็นส่วนส าคญัท่ีจะสร้างความรักความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งผา่นกระบวนการการวางแผนจากผูบ้ริหารอยา่งรัดกุม 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจยัเร่ือง “กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การอย่างย ัง่ยืนของพนักงาน  
บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย
ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี  

1. รูปแบบการวจิยั 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการวจิัย 
 

1.1  การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Study) เป็นการศึกษาจากเอกสารทาง
วิชาการ หนงัสือ บทความ วารสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต
เพื่อน ามาประกอบการศึกษาใหส้มบูรณ์ยิง่ๆ ข้ึน 

1.2  การศึกษาภาคสนาม (Field Study) เป็นการศึกษาข้อมูลภาคสนามโดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionres) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่าง 
ทั้งน้ีหมายถึงพนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 

2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
และผูบ้ริหารบริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั พนกังานมีจ านวนรวมทั้งส้ิน 2,950 คน ซ่ึง
ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งผูว้ิจยัใชสู้ตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของโลก Taro Yamane   
ณ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ีระดบั 0.05 ดงัต่อไปน้ี 
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 สูตร  n = N 
                       1+N(e)² 
 

 โดย   n           =  จ  านวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N =  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 แทนค่า  n = 2,950 
           1+2,950(0.05)² 
 
     =  352.24  คน 
     =  353  คน   
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีกลุ่มตวัอย่าง 353 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่มหลาย
ขั้นตอน 

      

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้โดยมีค าถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) และค าถามปลายเปิด 
(Open –ended Questionnaire) แบ่งชุดสอบถามเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) เพื่อท าการสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะ
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา   
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

ตอนท่ี 2  เพื่อสอบถามดา้นความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีมีต่อกลยุทธ์การเสริมสร้าง
ลกัษณะงาน แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วยน้อย และเห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด  

ตอนท่ี 3 เพื่อสอบถามดา้นความผูกพนัท่ีมีต่องานและองค์การ โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั 
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามค าถามปลายเปิด (opened question) ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็น 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

การเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม แต่เน่ืองจากผูว้ิจ ัยมิได้เก่ียวข้องใดๆ กับ
องค์การการเขา้ศึกษาในส่วนของทรัพยากรบุคลากรขององค์การ เม่ือผูว้ิจยัได้ตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของแบบสอบถามเป็นท่ีเรียบร้อย จึงด าเนินการดงัต่อไปน้ี 

4.1  ขอหนงัสือจาก สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์จากบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั อนุญาตใหพ้นกังานตอบแบบสอบถาม 

4.2  จดัส่งหนงัสือเพื่อขออนุญาตต่อกรรมการผูอ้  านวยการใหญ่เพื่อขออนุญาตท าการ
วจิยัแจง้ถึงการส่งแบบสอบถามใหพ้นกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 

4.3  ด าเนินการมอบแบบสอบถามแก่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งต่อแก่พนักงานใน
บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั จ  านวน 10  ส่วนงาน ตามสัดส่วนของพนักงานให้ได้
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้และขอรับแบบสอบถามกลบัมาดว้ยตนเอง 

4.4 ระยะเวลาตั้ งแต่ยื่นหนังสือขออนุญาตจนถึงระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามอยู่ในช่วงเวลา เดือนกรกฎาคม - ตุลคม 2559 ซ่ึงแบบสอบถามท่ีน ามาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งสมบูรณ์แลว้พบวา่ มีแบบสอบถามท่ีสามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลไดจ้  านวน 353 ชุด 
 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัได้จดัสร้างคู่มือส าหรับลงรหัส น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งแลว้น ามาลงรหสัตามคู่มือลงรหสั แปลงขอ้มูลท่ีไดรั้บใหอ้ยูใ่นรูปแบบของตวัเลขและน าไป
วิเคราะห์ประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical 
Package for the Socail Sciences)  

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 
5.1 กำรวเิครำะห์ลกัษณะส่วนบุคคล ใชค้่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
5.2 กำรวิเครำะห์กลยุทธ์กำรเสริมสร้ำงลักษณะงำนในหน่วยงำน ใช้ค่าสถิติร้อยละ

(Percentage)  
5.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลระดับควำมผูกพันที่มีต่อสภำวะแวดล้อม โดยรวมทั้งหมด 

ใช้ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายความรู้สึกผูกพนัเฉล่ีย 
ดงัน้ี 
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  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) 
                      จ  านวนชั้น 
 =   (5-1) 
     5 
 =  0.8 
 ช่วงอตัรภาคชั้นมีคะแนนเฉล่ียและความหมายดงัต่อไปน้ี 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย    หมายถึง 
 4.21-5.00   มีความรู้สึกผกูพนัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20   มีความรู้สึกผกูพนัมาก  
 2.61-3.40   มีความรู้สึกผกูพนัปานกลาง 
 1.81-2.60   มีความรู้สึกผกูพนันอ้ย 
 1.00-1.80   มีความรู้สึกผกูพนันอ้ยท่ีสุด 
 

 ส่วนค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูแ้สดงความคิดเห็นเพิ่มเติมผูว้ิจยัจึงวิเคราะห์ด้วย
ค่าความถ่ี ร้อยละ โดยการจดัการข้อมูลท่ีมีลักษณะเดียวกันอยู่ในกลุ่มเดียวกัน แล้วจึงท าการ
วเิคราะห์ 
 5.4 กำรวิเครำะห์หำควำมสัมพันธ์  โดยใช้สถิติ t-test และ One way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตาม คือ ระดบัความผกูพนัของกลุ่มตวัแปรตน้ รวมทั้งใชต้าราง Post 
Hoc และค่า LSD เพื่ออธิบายให้เห็นกลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ โดยก าหนดค่านยัส าคญั
ท่ีระดบั .05 คือ ซ่ึงตวัแปรตน้ประกอบดว้ย 

5.4.1 ลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสม อาย ุและระดบัการศึกษา 
5.4.2 ระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงาน 8 ด้าน ได้แก่ การมี

อิสระในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
หวัหน้างาน ภาวะผูน้ า โอกาสความกา้วหนา้ สวสัดิการและค่าตอบแทน และการติดต่อส่ือสาร ซ่ึง
ไดแ้บ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2  กลุ่ม โดยใชค้่าเฉล่ีย (mean) เป็นเกณฑ์การแบ่งกลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมี
ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การสร้างลักษณะงานระดับน้อย คือ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีคะแนนน้อยกว่า
ค่าเฉล่ียและกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การเสริมสร้างลกัษณะงานระดบัมาก คือ กลุ่มตวัอย่าง 
ท่ีมีคะแนนมากกวา่ค่าเฉล่ีย 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 

การวิจยัเร่ือง กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การอยา่งย ัง่ยืนของพนักงาน
บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด คร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั จ านวน 353 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีสร้าง
ข้ึนตามกรอบแนวคิดการวจิยั ในบทท่ี 4 น้ีจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 4  ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานของผูบ้ริหารของ

 พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั  
ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั วิทยุการบิน 

 แห่งประเทศไทย จ ากดั  
ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

 พนกังาน 

 
ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 
จากการสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลใน 5 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพการสมรส 

อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน  และระดับการศึกษา ของผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวน 353 คน ปรากฏขอ้มูลแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
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ตางรางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (n=353) ร้อยละ (100.00) 

เพศ     

    ชาย 151 42.78 

    หญิง 202 57.22 

สถานภาพสมรส 145 41.08 
    สมรส 189 53.54 

    หยา่ร้าง,ม่าย 19 5.38 

อาย ุ
      30 - 40 ปี 102 28.90 

    41 - 50 ปี 194 54.96 

    51-60 ปี 57 16.15 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
      3 - 5 ปี -   - 

    5 - 8 ปี -   - 
    8 - 10 ปี -   - 

    10 ปีข้ึนไป 353 100.00 

ระดบัการศึกษา     

    มธัยมศึกษา / ปวช. - - 

    อนุปริญญา /ปวท./ปวส. - - 

    ปริญญาตรี 205 58.07 

    สูงกวา่ปริญญาตรี 148 41.93 
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จากตารางท่ี 4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั ท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา่ พนกังานร้อยละ 57.22 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 42.78  
เป็นเพศชาย  

ส าหรับสถานภาพการสมรส พบวา่ พนกังานร้อยละ 53.54 สมรสแลว้ ร้อยละ 41.08  
เป็นโสด และร้อยละ 5.38 มีสถานภาพหยา่ร้างหรือหมา้ย 

พนกังานจ านวนมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 54.96 อยูใ่นช่วงอายุ 41-50 ปี ร้อยละ 28.90 มี
อายอุยูใ่นช่วง 30-40 ปี และร้อยละ 16.15 มีอาย ุ51-60 ปี   

พนักงานร้อยละ 58.07 มีระดบัการศึกษาในระดับปริญญาตรีและร้อยละ 41.93 มี
ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาโท  
 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์การยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานของผู้บริหารของ

พนักงานบริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั  
  

กลยุทธ์ส าคญัของผูบ้ริหารท่ีเสริมสร้างให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์การในการ
วิจัยคร้ังน้ี  คือ การพัฒนาลักษณะงาน ผลจากการสอบถามเร่ืองลักษณะงานของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม  ซ่ึ งจ าแนกออกเป็นหัวข้อค าถาม ได้แ ก่  การมี อิสระในการท างาน  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ดา้น
ภาวะผูน้ า ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทนและด้านการติดต่อส่ือสาร ปรากฏขอ้มูล
แสดงดงัตารางท่ี 4.2  

 
ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ียการยอมรับและระดบัยอมรับดา้นการมีอิสระในการท างาน 
 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

การมีอสิระในการท างาน 
   1. การตดัสินใจในการท างานท่ีท่านท าสามารถตดัสินใจไดเ้อง 3.77 0.85 มาก 

2. สามารถเสนอแนะปรับเปล่ียนวิธีการท างานได ้ 3.86 0.71 มาก 
    ตามความเหมาะสม 

   3. สามารถก าหนดวธีิการท างานของท่านเองได ้ 3.83 0.75 มาก 
4. มีโอกาสในการน าเสนอนวัตกรรมใหม่ๆในการท างานได ้ 3.79 0.80 มาก 
5. สามารถท างานไดอ้ยา่งอิสระและการตดัสินใจในการท างาน  3.73 0.80 มาก 
   ของท่านใหเ้ป็นท่ียอมรับเสมอ 

   รวม 3.80 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของระดบัความการยอมรับต่อกลยุทธ์ดา้นการมี
อิสระในการท างานมีค่าเท่ากบั 3.80 ซ่ึงหมายความวา่ มีการยอมรับในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้
พบวา่ ขอ้ค าถามในเร่ืองความสามารถเสนอแนะปรับเปล่ียนวธีิการท างานไดต้ามความเหมาะสม มี
ค่ามชัฌิมเท่ากับ 3.86 ซ่ึงหมายถึงอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อค าถามในด้านความสามารถในการ
ท างานไดอ้ยา่งอิสระและการตดัสินใจในการท างานเป็นท่ียอมรับเสมอ มีการยอมรับต ่าท่ีสุดเม่ือ
เปรียบเทียบกบัขอ้ถามทั้งหมด  แต่คงมีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.73 ซ่ึงหมายถึงมีการยอมรับอยูใ่นระดบั
มาก 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน    

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   6. องคก์ารมีอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานและสามารถ 3.78 0.92 มาก 

    อ านวยความสะดวกในการท างานแก่ท่านเป็นอยา่งดี    
7. บรรยากาศสถานท่ีท างานองคก์ารจดัไวอ้ยา่งสวยงาม 3.78 0.90 มาก 
    มีบรรยากาศเหมาะสมในการท างาน    
8. สถานท่ีท างานของท่านเป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยั 3.90 0.85 มาก 
    จากอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนไดข้ณะท างาน    
9. เม่ือท่านมาท างานบรรยากาศในองคก์ารท าใหท้่านรู้สึก 3.85 0.84 มาก 
    อยากมาท างาน    
10. สภาพแวดลอ้มโดยรวมขององคก์ารเหมาะสมดีแลว้ 3.85 0.79 มาก 

รวม 3.83 0.72 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ค่ามชัฌิมรวมของความคิดเห็น ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีค่าเท่ากบั 3.83 ซ่ึงหมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีการยอมรับต่อดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองสถานท่ีท างานเป็นสถานท่ีท่ีมีความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดข้ณะท างาน มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.90 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนขอ้ค าถามในเร่ืององค์การมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ในการท างานและสามารถอ านวยความ
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สะดวกในการท างานแก่ท่านเป็นอย่างดีและขอ้ค าถามในดา้นบรรยากาศสถานท่ีท างานองค์การ 
จดัไวอ้ย่างสวยงามมีบรรยากาศเหมาะสมในการท างานทั้งสองขอ้ค าถาม มีการยอมรับต ่าท่ีสุด 
เม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ค าถามอ่ืน  แต่ยงัคงมีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.78  หมายถึงอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน          

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
   11. มีความสนิทสนม คุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 4.21 0.66 มากท่ีสุด 

12.  เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 4.22 0.67 มากท่ีสุด 
      เม่ือท่านตอ้งการความช่วยเหลือ 

   13. สามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 4.05 0.74 มาก 
14.  เพื่อนร่วมงานของท่านท างานร่วมกนัไม่เอาเปรียบกนัและกนั    3.96 0.83 มาก 
15. เพื่อนร่วมงานมีผลท าใหท้่านท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 4.07 0.79 มาก 
      และสบายใจ 

   รวม 4.10 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของระดบั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่า
เท่ากบั 4.10 ซ่ึงหมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้
พบว่า ขอ้ค าถามในดา้นความสนิทสนม คุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีและเพื่อนร่วมงานมี
การช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.21 และ 4.22 
ตามล าดับ ซ่ึงหมายถึงอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนข้อค าถามท่ีว่าเพื่อนร่วมงานสามารถท างาน
ร่วมกนัไม่เอาเปรียบกนัและกนั มีระดบัการยอมรับต ่ากวา่ขอ้ถามอ่ืนๆ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.96 ซ่ึง
คงมีความเห็นยอมรับอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
   16. สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจกบัหวัหนา้งาน 3.88 0.82 มาก 

      เป็นอยา่งดี 
   17. หวัหนา้งานสนใจไต่ถามสารทุกข ์สุขดิบ ของท่าน 3.73 0.90 มาก 

      อยา่งสม ่าเสมอ 
   18. เม่ือพบปัญหาในการท างานท่านสามารถไปปรึกษาหวัหนา้งาน 3.82 0.91 มาก 

      เพื่อขอความคิดเห็นและสามารถแกไ้ขปัญหาใหท้่านได ้    
19. หวัหนา้งานท่านมีความยติุธรรม ไม่มีความล าเอียง 3.75 0.87 มาก 
20. หวัหนา้งานของท่านมีทกัษะและความรู้ในงานอยา่งดีเยีย่ม 3.89 0.90 มาก 

รวม 3.81 0.80 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมีค่าเท่ากบั 
3.81 ซ่ึงหมายความว่าอยู่ในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามในเร่ืองหัวหน้างานมี
ทกัษะและความรู้ในงานอยา่งดีเยีย่ม พนกังานมีระดบัความผกูพนัดา้นการยอมรับสูงสุดมีค่ามชัฌิม
เท่ากบั 3.89 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบัมากเท่ากนั ส่วนขอ้ค าถามวา่หวัหนา้งานสนใจไต่ถามสารทุกข์
สุขดิบอย่างสม ่าเสมอ มีการยอมรับต ่าท่ีสุดเปรียบเทียบกับข้อถามอ่ืนมีค่ามชัฌิมเท่ากับ 3.73  
ซ่ึง ยงัคงอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน            
ดา้นภาวะผูน้ า  

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ด้านภาวะผู้น า 
   21. ผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม และความเป็นธรรม 3.70 0.87 มาก 

22. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ ดูแลพนกังานเป็นอยา่งดี 3.66 0.85 มาก 
23. ผูบ้ริหารมีภาวะความเป็นผูน้ าและสามารถน าความเจริญ 3.79 0.81 มาก 
     กา้วหนา้สู่องคก์าร    
24. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นหรือ 3.63 0.83 มาก 
      ขอค าปรึกษาได ้    
25. ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ ผลกัดนัใหท้่านเกิดแรงบนัดาลใจ 3.53 0.91 มาก 
     ในการท างาน 

   รวม 3.80 0.66 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่ามชัฌิมรวมต่อความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้ ามีค่าเท่ากบั 3.66  
ซ่ึงหมายความวา่ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบว่าขอ้ค าถามในเร่ืองผูบ้ริหารมีภาวะความ
เป็นผูน้ าและสามารถน าความเจริญก้าวหน้าสู่องค์การ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.79 ซ่ึงหมายถึงอยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนขอ้ค าถามท่ีวา่ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ผลกัดนัให้เกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน มี
การยอมรับต ่าท่ีสุดเปรียบเทียบกบัขอ้ถามอ่ืน มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.53 ซ่ึงยงัคงมีความคิดเห็นต่อการ
ยอมรับอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน    
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ด้านโอกาสด้านความก้าวหน้า 
   26. องคก์ารมีการฝึกอบรม พฒันาศกัยภาพของท่านอยา่งสม ่าเสมอ   3.91 0.82 มาก 

27. องคก์ารให้โอกาสท่านในการท างานและงานท่ีท่านท ามีโอกาส 3.67 0.87 มาก 
      กา้วหนา้ต่อไปเร่ือยๆ 

   28. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัๆใหท้ า 3.71 0.81 มาก 
29. องคก์ารเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถเล่ือนขั้นเล่ือน 3.61 0.90 มาก 
      ต  าแหน่งอยา่งเหมาะสม 

   30. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและส่งเสริมจากหวัหนา้งาน 3.69 0.82 มาก 
รวม 3.72 0.72 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของความคิดเห็นต่อโอกาสดา้นความกา้วหน้ามี

ค่าเท่ากบั 3.72 ซ่ึงหมายความว่า มีความคิดเห็นยอมรับในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบว่าขอ้
ค าถามในเร่ืององค์การมีการฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพอย่างสม ่าเสมอ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.91 ซ่ึง
หมายถึงอยูใ่นระดบัมาก ส่วนขอ้ค าถามว่าองค์การเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสมมีการยอมรับต ่าท่ีสุดเปรียบเทียบกับขอ้ถามอ่ืน แต่ยงัคงมีค่า
มชัฌิมเท่ากบั 3.61 ซ่ึงหมายถึงมีการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน            
ดา้นค่าตอบแทน 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ด้านค่าตอบแทน 
   31. มีการก าหนดค่าตอบแทน รางวลั โบนสัอยา่งชดัเจน 4.24 0.73 มากท่ีสุด 

32. ค่าจา้ง ผลตอบแทนไดอ้ยา่งยติุธรรมตามผลการปฏิบติังาน 4.05 0.81 มาก 
33. องคก์ารมีสวสัดิการท่ีดี เหมาะสมใหแ้ก่พนกังาน 4.31 0.65 มากท่ีสุด 
34. ค่าตอบแทน สวสัดิการขององคก์ารเป็นปัจจยัท่ีท าให้  4.22 0.75 มากท่ีสุด 
      ตอ้งการท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

 
  

 35. ค่าตอบแทนท าใหท้่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 4.20 0.80 มาก 
       ท่านพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ  

   รวม 4.20 0.63 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ค่ามชัฌิมรวมของความคิดเห็นด้านค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั 
4.20  ซ่ึงหมายความว่าอยู่ในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบว่าข้อค าถาม 3 เร่ือง คือ องค์การมี
สวสัดิการท่ีดีเหมาะสมให้แก่พนกังาน การก าหนดค่าตอบแทน รางวลั โบนสัอยา่งชดัเจน และค่า
ตอนแทนสวสัดิการ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.31, 4.24 และ 4.22 ตามล าดับ ซ่ึงหมายถึงมีความเห็น
ยอมรับอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนขอ้ค าถามว่าค่าจา้งผลตอบแทนได้อย่างยุติธรรมตามผลการ
ปฏิบติังานมีการยอมรับต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ถามอ่ืน มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.05 แต่ยงัคงมี
ระดบัการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก   
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ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน        
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ด้านการติดต่อส่ือสาร 
   36. องคก์ารใหข้อ้มูลการด าเนินงานขององคก์ารใหท้ราบ  3.85 0.81 มาก 

      ผา่นช่องทางต่างๆ เช่น การประชุม บอร์ดประชาสัมพนัธ์ 
   37. ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลการด าเนินงานขององคก์ารเป็น 3.69 0.85 มาก 

      ลายลกัษณ์อกัษรกบัพนกังานอยา่งครบถว้น 
   38.  ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจากการบอกกล่าวของผูบ้ริหาร 3.61 0.84 มาก 

      อยา่งสม ่าเสมอ 
   39. ผูบ้ริหารเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานในหลายช่องทาง  3.69 0.85 มาก 

      เช่น การประชุม หรือจดหมาย     
40.  สามารถรายงานถึงปัญหาท่ีพบกบัผูบ้ริหารไดต้ลอดเวลา 3.57 0.97 มาก 

รวม 3.68 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของความคิดเห็นในดา้นการติดต่อส่ือสาร มีค่า
เท่ากบั 3.68 ซ่ึงหมายความวา่มีการยอมรับในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามในเร่ือง
องค์การให้ขอ้มูลการด าเนินงานขององค์การให้ทราบผ่านช่องทางต่างๆ เช่น การประชุมบอร์ด
ประชาสัมพนัธ์พนกังานมีระดบัการยอมรับสูงสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.85 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนข้อค าถามว่าสามารถรายงานถึงปัญหาท่ีพบกับผูบ้ริหารได้ตลอดเวลามีการยอมรับ 
ต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ถามอ่ืน มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.57 แต่ยงัคงมีการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก
เช่นกนั 

เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่ามชัฌิมและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ท่ีมีต่อกลยทุธ์การพฒันาลกัษณะงานในภาพรวมปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.10  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่ามชัฌิมและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การพฒันา
ลกัษณะงานในแต่ละดา้น 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

การยอมรับ 

ดา้นการมีอิสระในการท างาน 3.80 0.78 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.83 0.86 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.10 0.74 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 3.81 0.88 มาก 
ดา้นภาวะผูน้ า 3.66 0.85 มาก 
ดา้นโอกาสดา้นความกา้วหนา้ 3.72 0.84 มาก 
ดา้นค่าตอบแทน 4.20 0.75 มาก 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.68 0.86 มาก 

รวม 3.85 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อกลยทุธ์การพฒันา
ลกัษณะงานแต่ละดา้นมีค่าเท่ากบั 3.85 ซ่ึงหมายความว่า มีการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงาน
ของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพนัท่ีมีต่อลกัษณะงานในดา้น
ค่าตอบแทนมีการยอมรับสูงสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.20 ซ่ึงหมายถึงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วน
ระดบัความผกูพนัในดา้นภาวะผูน้ า มีการยอมรับต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ถามอ่ืนๆ โดยมีค่า
มชัฌิมเท่ากบั 3.66 ซ่ึงหมายถึงยงัคงมีระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานดา้นภาวะ
ผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 

 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั  

 
 การศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การและงาน ในส่วนน้ี เสนอผลการศึกษาใน  
3 ดา้น คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารและงานท่ีแสดงออกในดา้นพฤติกรรม ความรู้สึกและการรับรู้   
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่ามชัฌิมและระดบัความผูกพนัของผูต้อบแบบสอบถามในความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  SD 

ระดบั 
ความ
ผกูพนั 

ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 
   41. จะท างานในองคก์ารน้ีต่อไปแมว้า่องคก์ารอ่ืน 4.10 0.76 มาก 

      จะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
   42.  เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กบัองคก์าร เพราะตอ้งการ 4.21 0.79 มากท่ีสุด 

     ผลงานท่ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดีแมบ้างคร้ังจะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 
   43. ท างานอุทิศแรงกาย สติปัญญาท่ีท่านมีเพื่อความกา้วหนา้ 4.17 0.74 มาก 

      ขององคก์ารดว้ยความภกัดี    
44.  ตอ้งการมาท างานใหต้รงเวลา และไม่หยดุงานโดยไม่จ  าเป็น 4.23 0.79 มากท่ีสุด 
      และท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ประสิทธิภาพเตม็เวลา 

   45. ตอ้งการท างานกบัองคก์ารจนเกษียณอายุ 4.38 0.78 มากท่ีสุด 
รวม 4.22 0.63 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ค่ามชัฌิมรวมของระดบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีสะทอ้น

ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกมีค่าเท่ากบั 4.22 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดับมากท่ีสุด  เม่ือส ารวจรายข้อพบว่าข้อค าถามในเร่ืองความต้องการท างานกับองค์การจน
เกษียณอายุ พนกังานมีระดบัการยอมรับสูงสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.38 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด และประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีมีค่ามชัฌิมรองลงมา คือ ตอ้งการมาท างานให้แก่องคก์ารอยา่งเต็ม
ประสิทธิภาพเต็มเวลา รวมทั้งเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลา เพราะตอ้งการให้งานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี
แมบ้างคร้ังจะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนก็ตาม 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่ามัชฌิมและระดับของผูต้อบแบบสอบถามในความผูกพันต่อองค์การ 
ดา้นความรู้สึก     

 

ขอ้ค าถาม 
 
  SD 

ระดบั 
ความ
ผกูพนั 

ด้านความรู้สึก 
   46. ไม่ตอ้งการใหใ้ครมาต าหนิองคก์าร หรือพดูถึงองคก์าร 4.37 0.72 มากท่ีสุด 

      ในทางไม่ดี 
   47. เม่ือท างานนานข้ึน ยิง่รู้สึกรักและมีความผกูพนักบัองคก์าร 4.21 0.88 มากท่ีสุด 

       มากข้ึนและท างานใหอ้งคก์ารดว้ยความภกัดีและตอ้งการ 
         อยูเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารต่อไป  
   48.  มีความรู้สึกภูมิใจและมีความสุขท่ีเป็นพนกังานขององคก์าร 4.31 0.81 มากท่ีสุด 

49.  ภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านท างานใหแ้ก่องคก์าร   4.39 0.71 มากท่ีสุด 
50.  รู้สึกวา่องคก์ารใหม้ากกวา่ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 4.23 0.89 มากท่ีสุด 

รวม 4.30 0.73 มากท่ีสุด 
 
        จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ค่ามชัฌิมรวมของระดบัความผกูพนัในงานดา้นความรู้สึก มี
ค่าเท่ากบั 4.30 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผูกพนัในด้านความรู้สึกอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
ส ารวจรายขอ้พบวา่ขอ้ค าถามในเร่ืองความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าท่านท างานให้แก่องค์การ
พนกังานมีระดบัความผกูพนัดา้นการยอมรับสูงสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.39 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ส่วนขอ้ค าถามอ่ืนๆ ท่ีวดัความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก ก็มีระดบัความผูกพนั
มากท่ีสุดทุกขอ้ค าถามเช่นกนั 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามในความผูกพนัต่อองค์การด้าน 
การรับรู้ 

 

ขอ้ค าถาม 
 
  SD 

ระดบั 
ความ
ผกูพนั 

ด้านการรับรู้ 
   51. นโยบายขององคก์ารสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ 3.90 0.89 มาก 

       ในการท างานแก่ท่าน 
   52. องคก์ารมีความรับผดิชอบต่อสังคม 4.27 0.73 มากท่ีสุด 

53. องคก์ารมีช่ือเสียง ในสังคม และในวงธุรกิจ 4.27 0.81 มากท่ีสุด 
54. องคก์ารมีเสถียรภาพ และความมัน่คง 4.31 0.80 มากท่ีสุด 
55. ท่านมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร 4.26 0.90 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.73 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ค่ามชัฌิมรวมของระดบัความผูกพนัต่อองค์การในดา้นการ
รับรู้ มีค่าเท่ากบั 4.20 ซ่ึงหมายความว่า มีความผูกพนัในระดบัมาก เม่ือส ารวจรายขอ้พบว่าข้อ
ค าถาม 5 ขอ้ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีวดัไดจ้ากการรับรู้ มีระดบัความผกูพนัสูงสุด 
ถึง 4 ขอ้ ไดแ้ก่องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีช่ือเสียง มีเสถียรภาพ และความมัน่คง และ
พนกังานมีความเช่ือมัน่ในองค์การ มีเพียงขอ้ค าถามเดียวท่ีวา่นโยบายขององค์การสามารถสร้าง
แรงบนัดาลใจในการท างาน มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.90 ซ่ึงหมายความวา่มีระดบัความผกูพนัมาก 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่ามชัฌิมและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น 
 

ขอ้ค าถาม 
 
  

SD 
ระดบั 

ความผกูพนั 
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 4.22 0.77 มากท่ีสุด 
ดา้นความรู้สึก 4.30 0.80 มากท่ีสุด 
ดา้นการรับรู้ 4.20 0.83 มาก 

รวม 4.24 0.80 มากท่ีสุด 
 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ค่ามชัฌิมของระดบัความผกูพนัในงานทั้ง 3 ดา้นมีค่าเท่ากบั 
4.24 ซ่ึงหมายความว่าระดับความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึกและ
พฤติกรรมการแสดงออก โดยมีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.30 และ 4.22 ตามล าดบั ส่วนความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นการรับรู้ มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 4.20 ซ่ึงหมายความว่ามีระดบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัมาก 
 

ตอนที ่4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงาน 

 
เน่ืองจากตวัแปรอิสระอนัไดแ้ก่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปรลกัษณะงาน 

มีมิติ และระดบัความผูกพนัท่ีเกิดจากการรวมทุกด้านเขา้ด้วยกนั ท าให้การทดสอบสมมติฐาน
จ าเป็นตอ้งเป็นสมมติฐานยอ่ย ดงัแสดงในการน าเสนอขอ้มูลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เป็นการแสดงผลการวิเคราะห์  
t-test และ ANOVA (F-test) จ  าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 4 ด้าน และความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ 
การสร้างลักษณะงาน ประกอบด้วย การมีอิสระในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกบังาน การติดต่อส่ือสาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน ภาวะความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งานและโอกาสในการกา้วหนา้ 
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4.1  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
 การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุและระดบั

การศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.1.1 การเปรียบเทยีบเพศของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับความผกูพนัต่อองค์การ 

 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบเพศของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

เพศ N   S.D. t df t-prob. 
ชาย 151 4.243 .7148    
หญิง 202 4.240 .5685    

รวม 353 4.242 .6311 4.341 351 .038* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าของระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การ พนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน มี
ค่าเฉล่ียความผกูผนัต่อองคก์ารในสัดส่วนใกลเ้คียงกนั คือ 4.243 และ 4.240 เม่ือทดสอบทางสถิติ 
t-test พบว่า ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างเพศชายกบักลุ่มตวัอย่างเพศหญิงมีค่าเฉล่ียความผูกผนัต่อ
องค์การต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 กล่าวคือ กลุ่มตวัอย่างเพศชายมีค่าเฉล่ียความผูกผนัต่อ
องคก์รใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง สรุปไดว้า่เพศต่างกนัมีความผกูพนัต่างกนั 

4.1.2  การเปรียบเทียบสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับความผกูพนั
ต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบสถานภาพสมรสของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

สถานภาพสมรส N   S.D. F F-prob. 
โสด 145 4.324 .58222   
สมรส 189 4.174 .6781   
หยา่ร้าง/หมา้ย 19 4.282 .4981   

รวม 353 4.242 .63421 2.348 .907 
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 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์การจ าแนกตามสถานภาพสมรสต่างกนั เม่ือทดสอบทางสถิติ ANOVA พบวา่ กลุ่ม
ตวัอย่างสถานภาพสมรสท่ีต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัในทุกสถานภาพ อยา่งมี
นยัส าคญัท่ี 0.05  

4.1.3  การเปรียบเทยีบอายขุองกลุ่มตัวอย่างกบัระดับความผกูพนัต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบอายขุองกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

อาย ุ N   S.D. F F-prob. 
30 - 40 ปี 102 4.254 .6244   
41 - 50 ปี 194 4.322 .5118   
51 - 60 ปี 57 3.945 .9002   

รวม 353 4.242 .6342 8.138 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การจ าแนกตามอายุต่างกนัพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีค่าเฉล่ีย
ความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุดคือ 4.322 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี  
และอายุระหวา่ง 51 - 60 ปี โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รมาก 4.254 และ 3.945 เม่ือทดสอบ
ทางสถิติ ANOVA พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งอยา่งน้อยหน่ึงกลุ่มมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รต่างจาก
กลุ่มช่วงอายอ่ืุนๆ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์การจ าแนกตามอายุของกลุ่มตัวอย่าง 
เป็นรายกลุ่ม 

 

(I) อาย ุ (J) อาย ุ
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error 

Mean 
Sig. 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี -.069 .0760 .366 
  51 - 60 ปี .308* .1028 .003 
41 - 50 ปี 30 - 40 ปี .069 .0760 .366 
  51 - 60 ปี .377* .0937 .000 
51 - 60 ปี 30 - 40 ปี -.308* .1028 .003 
  41 - 50 ปี -.377* .0937 .000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามอายุพบวา่ เม่ือใชต้าราง Post Hoc เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อ
องคก์ารกลุ่มช่วงอายุต่างๆ ของกลุ่มตวัอย่างเป็นรายกลุ่ม โดยใชค้่าสถิติ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 51 - 60 ปี มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มช่วงอายุอ่ืนๆ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 51 - 60 ปี มีค่าเฉล่ีย
ความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มช่วงอายอ่ืุนๆ 

4.1.4  การเปรียบเทียบระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างต่อระดับความผูกพันต่อ

องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ระดบัการศึกษา N   S.D. t df t-prob. 
ปริญญาตรี 205 4.306 .6005    
สูงกวา่ปริญญาตรี 148 4.153 .6702    

รวม 353 4.242 .6297 .107 351 .744 
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความผูกพนั
ต่อองค์การจ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์การ 4.306 ซ่ึงมากว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีจบการศึกษาสูงกว่าระดับ 
ปริญญาตรีท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.153 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษา 
ท่ีต่างกนัมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  

4.2  การเปรียบเทยีบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาในระดับงานความคิดเห็นต่อ
กลยุทธ์ ด้านการมีอิสระในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานด้านภาวะผูน้ า ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้าน
สวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นการติดต่อส่ือสารระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

4.2.1 การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลักษณะงานด้านการมี

อิสระในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับกบัระดับความผกูพนัในองค์การ 
 
ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานดา้นการมีอิสระใน

การท างานของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบักบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบันอ้ย 181 4.032 .7164    
ระดบัมาก 172 4.462 .4383    

รวม 353 4.242 .5809 21.189 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดบัการยอมรับต่อ
กลยุทธ์ด้านการมีอิสระในการท างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความเห็นอยู่ใน
ระดับสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นด้านการมีอิสระในการท างาน 4.462 ซ่ึงมากกว่ากลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.032 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความคิดเห็นต่อกลยทุธ์ดา้นการมีอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  
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4.2.2  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับกบัระดับความผกูพนัในองค์การ 
 
ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบักบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 

ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 143 3.863 .7200    
ระดบัสูง 210 4.500 .4003    

รวม 353 4.242 .5298 24.915 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามัชฌิมระดับ
ความคิดเห็นกบัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นกับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.500 ซ่ึง
มากกวา่กลุ่มท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.863 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบวา่ 
กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  

4.2.3 การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกับระดับกับระดับความผูกพันใน

องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานความสัมพนัธ์กบั 

เพื่อนร่วมงานในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบักบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 217 4.072 .5319    
ระดบัสูง 136 4.512 .6903    

รวม 353 4.242 .5929 1.108 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่า การวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดบัความ
คิดเห็นกบัด้านดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นกับด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.512 ซ่ึง
มากกวา่กลุ่มท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.072 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  

4.2.4 การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุท ธ์การพัฒนาลักษณะงาน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกับระดับกับระดับความผูกพันใน

องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานความสัมพนัธ์กบั

หวัหนา้งานในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบักบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 

ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 171 3.982 .6917    
ระดบัสูง 182 4.486 .4576    

รวม 353 4.242 .5710 10.025 351 .000* 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดับ
ความคิดเห็นกบัดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นกับด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน 4.486 ซ่ึง
มากกวา่กลุ่มท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.982 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อกลยทุธ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  

4.2.5  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน
ของภาวะผู้น าในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับกบัระดับความผกูพนัในองค์การ 
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ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบระดบัการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานความสัมพนัธ์กบั
ภาวะผูน้ าในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งกบัระดบักบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 

 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 166 3.966 .7114    
ระดบัสูง 187 4.486 .4298    

รวม 353 4.216 .5622 20.586 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดบัความ
คิดเห็นกบัดา้นดา้นภาวะผูน้ าพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นกบัด้านภาวะผูน้ า 4.486 ซ่ึงมากกว่ากลุ่มท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัต ่าท่ีมี
ค่าเฉล่ีย 3.966 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์
ดา้นภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05  

4.2.6  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน 

โอกาสความก้าวหน้าในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับกบัระดับความผกูพนัในองค์การ 
 

ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ดา้นโอกาสความกา้วหน้าของกลุ่มตวัอยา่ง
ต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 164 3.924 .6996    
ระดบัสูง 189 4.519 .4063    

รวม 353 4.216 .5425 21.423 351 .000* 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามัชฌิมระดับ
ความคิดเห็นกบัดา้นโอกาสความกา้วหนา้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นกับด้านโอกาสความก้าวหน้า 4.519 ซ่ึงมากกว่ากลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.924 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความคิดเห็นต่อกลยทุธ์ดา้นโอกาสความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
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4.2.7  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน

สวัสดิการและค่าตอบแทนในการท างานของกลุ่มตัวอย่างกับระดับกับระดับความผูกพันใน
องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนของกลุ่ม

ตวัอยา่งต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 205 4.020 .6141    
ระดบัสูง 148 4.549 .5258    

รวม 353 4.242 .5771 3.509 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดบัความ
คิดเห็นกบัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นกบัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 4.549 ซ่ึงมากกวา่กลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.020 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัท่ี 
0.05 

4.2.7  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงานด้าน 
การติดต่อส่ือสารภายในการองค์การของกลุ่มตัวอย่างกบัระดับกบัระดับความผกูพนัในองค์การ 
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ตารางท่ี 4.27  การเปรียบเทียบระดับการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลักษณะงานด้านการติดต่อ 
ส่ือสารภายในการองค์การของกลุ่มตัวอย่างกับระดับกับระดับความผูกพันใน
องคก์าร 

 
ระดบัความคิดเห็น N   S.D. t df t-prob. 
ระดบัต ่า 304 4.157 .6260    
ระดบัสูง 49 4.769 .3837    

รวม 353 4.242 .5923 13.898 351 .000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่ามชัฌิมระดับ
ความคิดเห็นกบัดา้นการติดต่อส่ือสารพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นท่ีมีต่อดา้นการติดต่อส่ือสาร 4.769 ซ่ึงมากกวา่กลุ่มท่ีมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัต ่าท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.157 แต่เม่ือทดสอบทางสถิติ t-test พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
คิดเห็นต่อกลยทุธ์ดา้นการติดต่อส่ือสารมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

4.3 สรุปการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 4.28  สรุปผลการทดสอบสมุติฐาน 
 

ตวัแปร 
แตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 

รายละเอียด 

เพศ  กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีระดบัมีความผกูพนักบัองคก์าร
มากกวา่เพศหญิง 

สถานภาพสมรส X  
อาย ุ  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี มีความผกูพนั 

กบัองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มช่วงอายอ่ืุน ๆ 
ระดบัการศึกษา X  
กลยทุธ์ดา้นการมีอิสระ 
ในการท างาน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นการมีอิสระใน
การท างานในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
แตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 

รายละเอียด 

กลยทุธ์ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์าร 
ในระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงานในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์าร 
ในระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นความสมัพนัธ์
กบัหวัหนา้งาน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นความสมัพนัธ์
กบัหวัหนา้งานในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์าร 
ในระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นภาวะผูน้ า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นภาวะผูน้ า 
ในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์ารระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในการท างานในระดบัสูงมีความผกูพนั 
กบัองคก์ารในระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นสวสัดิการ 
และค่าตอบแทน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นสวสัดิการ 
และค่าตอบแทนในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์าร 
ในระดบัสูง 

กลยทุธ์ดา้นการติดต่อ 
ส่ือสาร 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นตอ่กลยทุธ์ดา้นการติดต่อ 
ส่ือสารในระดบัสูงมีความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูง 

 
   

 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัเร่ือง กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การอย่างย ัง่ยืนของพนักงาน
บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ผูว้จิยัสามารถด าเนินการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. สรุปการวจิยั 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปการวจิัย 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาสภาพและรูปแบบกลยุทธ์ในการพฒันาลักษณะงานเพื่อสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
  1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั 
  1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั วิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
  1.1.4 เพื่อเสนอแนะกลยทุธ์ในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีย ัง่ยนื 
 1.2  ระเบียบและวธีิวจัิย 
  การด าเนินการวจิยัประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี 
  1.2.1  ประชากรกลุ่มตัวอย่าง  
   ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารต าราท่ีเก่ียวขอ้งและด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั จากพนกังานทั้งหมด 2,590 คน โดย
การสุ่มตวัอยา่งแบบ Stratified Random Sampling จ านวนตวัอยา่งเท่ากบั 353 คน 
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  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
    เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึง
ประกอบด้วยรายการค าถาม 4 ส่วน การทดสอบความเท่ียงตรงใช้วิธีการทดสอบความเท่ียงตรง 
เชิงวิชาการ จากการทบทวนวรรณกรรม และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการตรวจสอบของ
ผูเ้ช่ียวชาญ ส่วนการทดสอบความเช่ือถือใหใ้ชก้ารทดสอบดว้ยการ Pretest มีค่าสัมประสิทธ์แอลฟา
ของคอนบรัค  
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
    ผูว้ิจยัจดัท าหนังสือขออนุญาต และหนังสืออนุญาตให้เขา้ท างานวิจยัจาก
ผูบ้ริหารบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เพื่อใช้แจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างตาม
แผนการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีวางไว ้ซ่ึงได้แจกแบบสอบถามในช่วงเดือน กรกฎาคม – กนัยายน 
2559 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    การวิเคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็น 4 ตอน ได้แก่ การวิเคราะห์ปัจจยัลักษณะ
ส่วนบุคคลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา โดยใชค้่าร้อยละ การวเิคราะห์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูด่ว้ยค่าสถิติ
ร้อยละ มชัฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบสมมติฐานใชก้ารทดสอบ
แบบค่าทีและแบบค่าเอฟ การวิเคราะห์ค าถามแบบเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
พนกังานใ ชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis)  
 1.3 ผลการวจัิย 
   1.3.1  สภาพและรูปแบบกลยทุธ์การพฒันาลกัษณะงานท่ีผูบ้ริหารของบริษทั วิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากดั สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
   1.3.2  ระดบัความผูกพนัของพนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั
สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
   1.3.3  พนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด ท่ีมีลักษณะปัจจัย 
ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 
   1.3.4  พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีมีกลยุทธ์การพฒันางาน
แตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกนั 



100 

  1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

   1.4.1 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด  
มีระดับการยอมรับกลยทุธ์การพฒันาลักษณะงานของผู้บริหารในระดับมาก  
    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า พนักงานมีการยอมรับกลยุทธ์การพัฒนา
ลกัษณะงานของผุบ้ริหารท่ีน ามาใช้สามารถเพื่อใชเ้สริมสร้างความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ 
ด้านการมีอิสระในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านภาวะผู ้น า ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้าน
ค่าตอบแทนและดา้นการติดต่อส่ือสาร สรุปผลการวิจยัในระดบัความคิดเห็นหรือการยอมรับของ
พนักงานต่อกลยุทธ์ด้านต่างๆ มีค่ามชัฌิมเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.85 ซ่ึงหมายความว่าพนักงานผูต้อบ
แบบสอบถามมีการยอมรับกลยุทธ์การพฒันาลักษณะงานทั้ ง 8 ด้านในระดับมาก เม่ือท าการ
เปรียบเทียบการยอมรับทั้ง 8 ดา้น โดยในดา้นการให้ความยอมรับท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก คือ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
ในการท างาน เป็นไปตามท่ีตั้งสมมติฐานไว ้
   1.4.2 สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด  

มีความผกูพนัต่อองค์การในระดับมาก 
    ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า พนักงานในบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั มีระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รวม 3 ดา้นเท่ากบั 4.24 ทั้งน้ี
มีดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดา้นความรู้สึก 2 ระดบัน้ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และดา้นการรับรู้ใน
ระดบัมาก ซ่ึงหมายความว่าระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไดผ้ลดีเกิน
จากสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
   1.4.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั และกลยุทธ์การพฒันาลักษณะงานของผู้บริหาร พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ เพศและอายมีุระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วน
ดา้นอายุและระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อองค์การ กลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานทั้ง  8 ด้าน ได้แก่ 
การมีอิสระในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์
กบัหัวหน้างาน ภาวะความเป็นผูน้ าของหวัหน้างาน โอกาสในการกา้วหน้า สวสัดิการและค่าตอบแทน 
และการติดต่อส่ือสาร 
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2.  อภิปรายผล  
 
 จากวตัถุประสงคก์ารศึกษา  
  2.1 กลยุทธ์ของผู้บริหารเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การอย่างยั่งยืนของพนักงาน
บริษัท วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ในดา้นต่างๆ สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
  ดา้นการมีอิสระในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั พนกังานมีความคิดเห็นต่อการมีอิสระในการท างานต่างกนัซ่ึงความคิดเห็นดว้ย
ในดา้นความมีอิสระในการท างานมีระดบัสูงกวา่พนกังานท่ีมีความเห็นดว้ยในระดบัต ่าแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคล้องกบั ผลงานการวิจยัของ Tower 
Perrin (2003) กณัทิมา คุณาวงศ ์(2556) อภิชาต จิวริิยะวฒัน (2549) 
  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างกนั ซ่ึงพนกังาน
ท่ีมีความคิดเห็นด้วยในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีระดับความเห็นด้วยมาก ซ่ึงมากกว่า
พนักงานท่ีมีความเห็นดว้ยในระดบัน้อยท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟา
เท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบั ผลงานการวจิยัของ Francine W. Richardson (2009) Tower Perrin (2003)  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยุการบิน 
แห่งประเทศไทย จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานท างานต่างกัน  
ซ่ึงพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีระดบัมากกว่าพนักงานท่ีมี
ความเห็นด้วยในระดับน้อยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 
สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ กณัทิมา คุณาวงศ ์(2556)  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั พนกังานมีความคิดเห็นต่อ ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานท างานต่างกนั ซ่ึง
พนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานมีระดบัมากกว่าพนักงานท่ีมี
ความเห็นด้วยในระดับน้อยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 
สอดคลอ้งกบั ผลงานการวจิยัของ Stone (2008) ทายาท ศรีปลัง่ (2551)  
   ด้านภาวะผูน้ า ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อด้านภาวะผูน้ าต่างกนั ซ่ึงพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในด้าน
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานมีระดบัมากกว่าพนกังานท่ีมีความเห็นดว้ยในระดบัน้อยแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากับ 0.05 สอดคล้องกบั ผลงานการวิจยัของ Ding, 
Donghong; Lu, Haiyan; Song, Yi; Lu, Qing (2012)   

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Ding,+Donghong/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Ding,+Donghong/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Haiyan/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Song,+Yi/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Qing/$N?accountid=44522
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   ด้านโอกาสความก้าวหน้า ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษัท วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อด้านโอกาสความก้าวหน้าต่างกัน ซ่ึงพนักงานมี
ความเห็นดว้ยในความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมีระดบัสูงกวา่พนกังานท่ีมีความเห็นดว้ยในระดบัต ่า
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบั ผลงานการวจิยัของ  
Dessler (2008)  Mondy, Noe; & Premeaux (1999: 5)  
   ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั พนกังานมีความคิดเห็นต่อดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนต่างกนั ซ่ึงพนกังานมี
ความเห็นดว้ยในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีระดบัมากกวา่พนกังานท่ีมีความเห็นดว้ยในระดบั
นอ้ยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยั
เร่ืองทฤษฏีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom ท่ีระบุว่า ผลตอบแทนเป็น
ความคาดหวงัของบุคคลท่ีว่าเม่ือท าดีแล้วจะได้รับส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม รวมทั้ง Linz, Susan; 
Good, Linda K; Busch, Michael (2015) Kasper, Helmut (2012) 
   ดา้นการติดต่อส่ือสาร ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั พนกังานมีความคิดเห็นต่อดา้นการติดต่อส่ือสารต่างกนั ซ่ึงพนกังานมีความเห็นดว้ยในดา้น
การติดต่อส่ือสารมีระดับมากกว่าพนักงานท่ีมีความเห็นด้วยในระดับน้อยแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 สอดคล้องกบัผลงานการวิจยัของ Tower Perrin 
(2003)  
   ผลการศึกษาขา้งตน้ ปรากฏอยา่งชดัเจนวา่กลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงานทุกดา้น 
มีความส าคญัต่อการเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การไดอ้ย่างย ัง่ยืน แต่กระนั้นก็มี
ประเด็นส าคญัท่ีควรพิจารณาเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ารไดดี้ยิ่งข้ึน ไดแ้ก่ 
เพศ วยั ความสัมพนัธ์ในทีมงาน และความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
 2.2 ระดับความผูกพนัของพนักงาน อนัไดแ้ก่ พฤติกรรมการแสดงออก ความรู้สึกและ
การรับรู้ ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ พฤติกรรม 
การแสดงออกและดา้นความรู้สึก ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากคือ ดา้นการรับรู้ ซ่ึงเป็น
ประเด็นเก่ียวกบันโยบายในการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานของพนกังาน 
 2.3 ปัจจัยส่วนบุคคลและระดับการยอมรับต่อกลยุทธ์การพัฒนาลักษณะงาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Linz,+Susan/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Good,+Linda+K/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Busch,+Michael/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Kasper,+Helmut/$N?accountid=44522
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   2.3.1  อิทธิพลของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  
    เพศ ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั  
ท่ีมีเพศแตกต่างกนั ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารรวม 3 ดา้นท่ีแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 เป็นท่ีสังเกตวา่ ผลท่ีไดจ้ากการวจิยัพบวา่ พนกังาน
บริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เพศชายมีค่ามชัฌิมในระดบัความผกูพนัสูงกวา่เพศหญิง 
ซ่ึงอาจจะอภิปรายผลเช่ือมโยงกบัแนวคิดเพศสภาวะ (gender) ท่ีเพศหญิงมีจ านวนชัว่โมงการท างาน
มากกวา่เพศชาย เพราะตอ้งแบกรับภาระมากกวา่เพศชาย ทั้งงานดูแลบา้น เล้ียงดูบุตรและการประกอบ
อาชีพเพื่อหารายได ้จึงอาจไม่ไดมี้ความสนใจและความผกูพนัในเร่ืองงานไดเ้พียงอยา่งเดียว 
    สถานภาพสมรส ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารรวม 3 ดา้น
ท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปนัดดา  
คีรินทร์ (2556) ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (ดา้นการสมรสา) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความผกัพนัท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
    อาย ุผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีมี
อายุแตกต่างกนั ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การรวม 3 ด้านแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีแบบโครงสร้างทาง
สติปัญญา (The Structure of Intellect Model Theory) ของ Guilford (1967) ท่ีว่า การท่ีบุคคลมีอายุ
ในการท างานในองค์การท่ีเพิ่มมากข้ึนจนสะสมเป็นเวลายิ่งยาวนานก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารมากข้ึนเช่นกนั  
    ระดบัการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารรวม 3 ดา้น
ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการ
วจิยัของ อภิชาต จิวริิยะวฒัน (2549) และปนดัดา คีรินทร์ (2556)    
   2.3.2  ปัจจัยลักษณะงาน 
  ดา้นการมีอิสระในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วทิยกุารบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั พนักงานมีความคิดเห็นต่อการมีอิสระในการท างานต่างกนั ซ่ึงความคิด 
เห็นด้วยในด้านความมีอิสระในการท างานมีระดบัสูงกว่าพนักงานท่ีมีความเห็นด้วยในระดบัต ่า
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ 
Tower Perrin (2003) กณัทิมา คุณาวงศ ์(2556) อภิชาต จิวริิยะวฒัน (2549) 
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  ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากดั พนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานต่างกัน  
ซ่ึงพนกังานท่ีมีความคิดเห็นดว้ยในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก  
ซ่ึงสูงกว่าพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในระดับน้อยท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ 
ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ Francine W. Richardson (2009) Tower 
Perrin (2003)  
  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานท างาน
ต่างกนั ซ่ึงพนกังานท่ีมีความคิดเห็นดว้ยในความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีระดบัสูงกวา่พนกังาน 
ท่ีมีความคิดเห็นดว้ยในระดบัต ่าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 
สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ กณัทิมา คุณาวงศ ์(2556)  
       ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากดั พนักงานมีความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานท างาน
ต่างกัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีระดับสูงกว่า
พนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในระดบัต ่าแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟา
เท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ Stone (2008) ทายาท ศรีปลัง่ (2551)  
  ดา้นภาวะผูน้ า ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อด้านภาวะผูน้ าต่างกนั ซ่ึงพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในด้าน
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานมีระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีความคิดเห็นดว้ยในระดบัต ่าแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 สอดคล้องกับผลงานการวิจัยของ Ding, 
Donghong; Lu, Haiyan; Song, Yi; Lu, Qing (2012)   
  ด้านโอกาสความก้าวหน้า ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั พนักงานมีความคิดเห็นต่อดา้นโอกาสความกา้วหน้าต่างกนั ซ่ึงพนกังาน 
มีความคิดเห็นดว้ยในความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานมีระดบัสูงกวา่พนกังานท่ีมีความคิดเห็นดว้ยใน
ระดบัต ่าแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงาน 
การวจิยัของ Dessler (2008) Mondy, Noe; & Premeaux (1999: 5)  
  ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั วิทยกุารบิน
แห่งประเทศไทย จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนต่างกัน  
ซ่ึงพนักงานมีความคิดเห็นด้วยในด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนมีระดับสูงกว่าพนักงานท่ีมี 
ความคิดเห็นด้วยในระดับต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากบั 0.05 

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Ding,+Donghong/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Ding,+Donghong/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Haiyan/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Song,+Yi/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Lu,+Qing/$N?accountid=44522
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สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของทฤษฏีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom 
ท่ีระบุวา่ ผลตอบแทนเป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือท าดีแลว้จะไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม 
รวมทั้ง Linz, Susan; Good, Linda K; Busch, Michael (2015) Kasper, Helmut (2012) 
  ดา้นการติดต่อส่ือสาร ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั พนักงานมีความคิดเห็นต่อดา้นการติดต่อส่ือสารต่างกนั ซ่ึงพนักงานมีความ
คิดเห็นด้วยในด้านการติดต่อส่ือสารมีระดับสูงกว่าพนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยในระดับต ่า
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ 
Tower Perrin (2003)  
  ผลการศึกษาขา้งตน้ ปรากฏอย่างชัดเจนว่ากลยุทธ์การพฒันาลกัษณะงาน 
ทุกด้านมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การได้อย่างย ัง่ยืน แต่
กระนั้นก็มีประเด็นส าคญัท่ีควรพิจารณาเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานกบัองค์การได้ดี
ยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ เพศ วยั ความสัมพนัธ์ในทีมงาน และความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากการผลการวจัิยคร้ังนีช้้ 

3.1.1 ส่งเสริมการก าหนดและถ่ายทอด (cascade) นโยบายดา้นการพฒันาบุคลากร
ขององค์การเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานให้มีความชัดเจนโดยเฉพาะกลุ่มสตรีและ
พนกังานใหม่ในกลุ่มอายนุอ้ย 

3.1.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจัดให้มีแนวทางการพัฒนาทักษะความรู้ด้าน 
สภาวะผูน้ า และการติดต่อส่ือสารส่งผลใหก้ารมีโอกาสกา้วหนา้ทางดา้นการงาน 

จากผลการวิจยัเร่ือง กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด พบว่า ระหว่างปัจจยัลักษณะส่วนบุคคลกับปัจจัย
ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทั้ง 2 ปัจจยั ส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และ
สามารถน าไปพฒันาหรือเพิ่มเติมกลยุทธ์ดา้นต่างๆ เพื่อด ารงรักษาและเพิ่มพูนระดบัความผูกพนั
ของพนักงานไวไ้ด้อย่างย ัง่ยืน ควรให้ความส าคญัในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การกับ
พนักงานใหม่ในกลุ่มอายุน้อย โดยเฉพาะเพศหญิง ในด้านโอกาสความก้าวหน้า สวสัดิการและ
ผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีใหค้วามรู้สึกผอ่นคลายและความสัมพนัธ์ในทีมงานท่ีดี 
มีการส่ือสารต่อต่อเน่ือง ชดัเจน ระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูง ระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัพนกังาน
เพื่อสร้างความเช่ือมัน่และลดช่องวา่งระหวา่งกนัและกนั 

http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Linz,+Susan/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Good,+Linda+K/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Busch,+Michael/$N?accountid=44522
http://search.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/au/Kasper,+Helmut/$N?accountid=44522
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
 3.2.1  การศึกษาในปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะงานเพียงบางส่วน ควรมี
การศึกษาในปัจจยัอ่ืนๆ เพิ่มเติม เช่น จ าแนกตามกองและจ าแนกฝ่าย  
 3.2.2  การศึกษาน้ี ศึกษาในลักษณะกลยุท ธ์ ท่ีน ามาใช้ เพี ยงบางส่วน ควร 
มีการศึกษาในดา้นอ่ืนๆ ท่ีทางบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ไดก้ าหนดข้ึน เช่น ให้มี
กิจกรรมสันนาการต่างๆ ให้แก่พนักงาน เพื่อศึกษาว่ามีกิจกรรมใดท่ีน ามาใช้แลว้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด เป็นตน้  
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