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ABSTRACT 

 

The objectives of this study were as follows:  (1) to study the level of the 
organizational commitment of employees of Thai Airways International Public Co. Ltd.; 
(2) to study the influence factors towards the organizational commitment of employees 
of Thai Airways International Public Co. Ltd.; (3) to study the association between the 
difference of demographic characteristics with the level of the organizational commitment 
of employees of Thai Airways International Public Co. Ltd.; (4) to study the association 
between the difference of work with the level of the organizational commitment of 
employees of Thai Airways International Public Co. Ltd.; and (5) to suggest the methods 
to improve the level of the organizational commitment of employees of Thai Airways 
International Public Co. Ltd. 

The study samples included 400 employees worked on technical job, 
service job, flying job, catering job, marketing and selling job and human resource 
and general job.  The questionnaire developed by the researcher composed regarding 
8 parts: being proud, being confident in the policy and the goal, being acceptable as a 
member, relationship with others, fringe benefits, progress from work, work security 
and safety of location.  Data was analyzed by SPSS.  Descriptive information was 
presented in terms of percentage, mean and standard deviation.   Comparisons among 
different sub-groups were done by performing t-test, F-test and Scheffe’s test. 

The results were as follows:  (1) Most of employees were males, aged 31-
40 years, married, educated at undergraduate level or above, position at operating 
staffs and work period at 11-15 years:  (2) They worked on service job and technical 
job,  joined to make planning at medium level, communicated by speaking, managed 
and controlled by mixed module:  (3) Most of them had organizational commitment at 
medium level:  (4) Regarding the organization of personal characteristics the factors 
found significantly different were positioning and work period; whereas other 
personal characteristics were not significantly different; in general the difference of 
work were not significantly different, but by side the relationship in the organization, 
the progress of work, the safety in processing were significantly different; whereas 
other works were not significantly different. 
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ภาพที ่1.1 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม.................................................................................6 



บทที่ 1 

บทนํา 
 

 
1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในการบริหารงานขององคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตองอาศัยทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ  4 ประการ คือ บุคลากร (Man)  เงินทุน  

(Money)  วัสดุและอุปกรณ (Material)  และการจัดการ (Management)  ในบรรดาทรัพยากรการ

บริหารเหลานี้  ทรัพยากรดาน “บุคลากร” เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการบริหารงาน  เพราะ

บุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรบริหารอื่น ๆ คือ เงินทุน วัสดุและอุปกรณ ตลอดจน

ดําเนินการจัดการ  ผูบริหารงานจึงตองคํานึงถึงและใหความสําคัญแกบุคลากร ดังนั้นไมวาจะเปน

องคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ หากจะดําเนินธุรกิจตอไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึง

ข้ึนอยูกับความรวมมือของทุกคนในองคกร หากทุกคนในองคกรไดพบกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่เอ้ืออํานวยใหสามารถใชความรูความสามารถ แสดงศักยภาพของตัวเองไดอยางเต็มที่ 

และองคกรก็สามารถทําใหบุคลากรเขาถึงเปาหมายในการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ

ตนเองได   เชน  ความตองการที่จะทํางาน  ความปรารถนาที่จะมีทักษะ หรือพัฒนาความรูในการ

ทํางานใหดียิ่งขึ้น การไดรับการยอมรับ ไดรับความเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การ

ได รับความกาวหนาในงาน  เปนตน   บุคลากรนั้นจะเกิดความจงรักภักดีมีความผูกพัน 

(Commitment) และประสงคจะทํางานในองคกรน้ันตอไป  จะเห็นไดวา “ความผูกพันตอองคกร” 

เปนตัวทํานายอัตราการลาออกจากงาน และสามารถบงบอกถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

องคกรได  ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอ

องคกรต่ํา  เพราะบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกร ยอมแสดงพฤติกรรมที่เกื้อหนุนตอประสิทธิผล

ขององคกร แตในทาง  ตรงกันขามบุคลากรที่ไมมีความผูกพันตอองคกร  จะแสดงพฤติกรรม

บางอยางบั่นทอนประสิทธิผลขององคกร เชน การไมใสใจงานที่ปฏิบัติอยู การขาดงานการมา

ทํางานสาย การลาออก เปนตน   ดังนั้นจึงเปนหนาที่ขององคกรและผูบริหารระดับสูงขององคกร ที่

จะตองจัดการบริหารองคกรใหเอื้อตอการดูแลรักษาบุคลากรที่พึงประสงคใหคงอยูกับองคกรตอไป

ใหนานที่สุด หรือสราง    “ความผูกพันตอองคกร” นั่นเอง 
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นักจิตวิทยาองคกรหลายรายตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกร     

จึงใหความสนใจอยางแพรหลาย เนื่องจากไดมีการคนพบวาความผูกพันตอองคกรเปนคุณสมบัติ

ที่จําเปนอยางหนึ่งของสมาชิกในองคกรที่จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร และเปนทัศนคติ

ของบุคคลที่มีตอองคกรโดยรวม ซึ่งหากเปรียบเทียบกับทัศนคติในเรื่องของความพึงพอใจในงานแลว  

จะพบวาความพึงพอใจในงานนั้นเปนทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานที่

เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น  แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีตอองคกรและ

มีเสถียรภาพมากกวา เพราะถึงแมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานจะสงผลกระทบถึง

ความพึงพอใจในงานได  แตจะไมสงผลกระทบตอความผูกพันตอองคกร (Buchanan, 1974: 533  

อางถึงใน ภัทรา แสงอรุณ  2543: 2-3)  ในขณะเดียวกันความผูกพันตอองคกรยังสงผลใหบุคคลมี

ความผูกพันอยางมากตองาน เนื่องจากเห็นวางานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชนใหแกองคกร  

และบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร พบวา  

บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีความพยายามอยางมากในการทํางาน มีความทุมเทในการ

ทํางาน รวมไปถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง (Extrarole Behavior)  

ซึ่งบุคคลที่ผูกพันตอองคกรจะยินดีทําเพื่อองคกรโดยไมหวังผลตอบแทน (Smith and others, 

1983: 653-663) และบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมุงปฏิบัติในทางที่มุงสูเปาหมายของ

องคกร (Steer and Porter, 1991: 290)   



จากการที่นักจิตวิทยาไดตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรตามกลาว

ขางตน จึงไดมีความพยายามหาแนวทางที่จะเพิ่มความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในองคกร พบวา

หนทางหนึ่งที่องคกรสามารถจัดการเพื่อหาทางเพิ่มความผูกพันตอองคกร ก็คือ การสงเสริมคุณภาพ

ชีวิตงานของบุคลากรในองคกร ซึ่งเรื่องนี้เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจศึกษากันมากในป ค.ศ.1970 

(เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกุล 2530: 119)  ซึ่งเปนผลตอเนื่องมาจากการตระหนักถึงความจริงที่วาบุคคล

ไมใชเครื่องจักรหรือปจจัยกายภาพอื่น ๆ แตมีจิตใจและความตองการที่จะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของ

เขา  หากองคกรไมสามารถสรางคุณภาพชีวิตงานที่ดีใหแกสมาชิกได บุคคลที่เปนสมาชิกก็จะเกิด

ความรูสึกแปลกแยก  ซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมที่องคกรไมตองการ  บลาวเนอร (Blauner, 1964: 456) 

ไดกลาวถึงอาการแปลกแยกวาเปนความรูสึกไรซึ่งอํานาจ (Powerlessness) ไรซึ่งความหมาย 

(Meaningless)  แยกตัวออกจากสังคม (Isolation)  และการเมินเฉย (Self-Estrangement)  ซึง่จะเกดิ

อันตรายอยางใหญหลวงตอตัวพนักงานเอง และความสูญเสียขององคกร เชน ขวัญกําลังใจของ

พนักงานลดลง   การลดลงของผลผลิต และการลาออกจากองคกร เปนตน  แตในขณะเดียวกันถา

องคกรสามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานในการสรางคุณภาพชีวิตงานที่ดีใหกับพนักงาน
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ได  ก็จะทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกร (Hackman and Suttle, 1977: 5)  ซึ่งงานวิจัยเกี่ยวกับ

เร่ืองนี้ยังชี้ใหเห็นวาการที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง  จะสงผลไปสูพฤติกรรมที่องคกร

ตองการได  เชน การทุมเทความพยายามในงาน  ความเชื่อมั่นในเปาหมายขององคกร  และตองการ

อยูกับองคกรเปนเวลานาน (Steer and Porter, 1991: 290)   

จากความสําคัญของ “ความผูกพันตอองคกร” ดังกลาวขางตน  จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่

จะศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อสํารวจและวดั

ระดับความผูกพันที่พนักงานมีตอบริษัทฯ วาเปนอยางไร และมีปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธตอ

ความผูกพันกับบริษัทฯ  เพื่อผูวิจัยซึ่งเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงานคนหนึ่งใน บริษัทการบินไทย จํากัด 

(มหาชน) และผูบริหารของบริษัทฯ หรือผูบริหารขององคกรอื่น จะไดนําผลการวิจัยครั้งนี้นําไป

ปรับปรุงพัฒนาหรือเสริมสรางใหพนักงานที่มีคุณภาพของบริษัทฯ เกิดความภักดีและผูกพันตอ

บริษัทฯ  มีความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข ทุมเท

ในการทํางาน  เกิดความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของบริษัท  อันจะเปนประโยชนชวยใหการ

ปฏิบัติงานมีความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเปนประโยชนชวยใหองคกรสามารถดําเนินไปสู

เปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยเร็ว 

 
2.  วัตถุประสงคการวิจัย 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 

2.1  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด  

(มหาชน) 

2.2  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบิน

ไทย จํากัด (มหาชน) 

2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน กับระดับความ 

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่แตกตางกัน  กับระดับความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 

2.5 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
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3.  สมมติฐานการวิจัย 
 

3.1  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูใน

ระดับปานกลาง 

3.2  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

3.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน  มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

 
4.  ขอบเขตการวิจัย 
 

4.1 ขอบเขตดานประชากร 
ในการวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ พนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  

(รวมถึงผูบริหารระดับสูง เชน กรรมการผูจัดการใหญ  รองกรรมการผูจัดการใหญ  ผูชวยกรรมการ

ผูจัดการใหญ) เฉพาะที่ปฏิบัติหนาที่ในประเทศไทย  จํานวนทั้งสิ้น 25,449 คน  (ในป 2546)     

โดยการวิจัยครั้งนี้จะเลือกศึกษาเฉพาะดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  

และอายุงาน

4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา   จะศึกษาเรื่อง 

4.2.1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาความผูกพันของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุมงาน  ดังตอไปนี้ 

  1)  งานชาง 

  2)  งานบริการลูกคา 

  3)  งานปฏิบัตกิารบิน 

  4)  งานโภชนาการ 

  5)  งานการตลาด / การขาย 

  6)  งานบุคลากร / งานทั่วไป 
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4.2.2  ความผูกพันตอองคกร  ในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาเฉพาะดาน 

1)  ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 

2)  ความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร 

3)  การไดรับการยอมรับ 

4)  มนษุยสัมพันธในองคกร 

5)  คาตอบแทนและสวัสดิการ 

6)  ความกาวหนาในงาน 

7)  ความมั่นคงในงาน 

8)  ความปลอดภัยในการทาํงาน 
4.3 ขอบเขตดานเวลา 

ระยะเวลาที่ทําการสํารวจและเก็บรวบรวมขอมูลโดยการกรอกแบบสอบถาม  

ดําเนินการในชวงเดือนพฤศจิกายน 2547  เปนเวลาประมาณ 4 สัปดาห 
4.4 ขอบเขตดานตัวแปร 

การศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดตัวแปรอิสระ  (Independent  Variables)   และตัว

แปรตาม  (Dependent  Variables)  ดังตอไปนี้ 

ตัวแปรอิสระ  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  และ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรตาม    ไดแก  ความผูกพันตอองคกร 
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  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 (Independent  Variables)   (Dependent  Variables) 
 

 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ตําแหนงงาน 

6. อายุงาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

1.  ความภาคภูมใิจท่ีเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

2. ความเชื่อมั่น ศรัทธาใน

นโยบายและเปาหมายของ

องคกร 

3. การไดรับการยอมรับ 

4. มนุษยสัมพันธในองคกร 
5. คาตอบแทนและสวัสดิการ 
6. ความกาวหนาในงาน 

7. ความมั่นคงในงาน 

8. ความปลอดภัยในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร 

1. งานชาง 

2. งานบริการลูกคา 

3. งานปฏิบัติการบิน 

4. งานโภชนาการ 

5. งานการตลาด / การขาย 

6. งานบุคลากร / งานทั่วไป 

ปจจัยสวนบคุคล  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่1.1  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
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5.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 
   5.1  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล

ภายในองคกรกับองคกร  ในเรื่องความรูสึกและทัศนคติที่ดีที่สมาชิกมีตอองคกร  โดยแสดงออกมาใน

รูปของความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมาย

ขององคกร  การไดรับการยอมรับ มนุษยสัมพันธในองคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนา

ในงาน  ความมั่นคงในงาน  และความปลอดภัยในการทํางาน หากสมาชิกมีความรูสึกและทัศนคติที่ดี

ตอองคกร  สมาชิกก็จะมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ในอันที่จะชวย

ใหเปาหมายขององคกรประสบผลสําเร็จ  ไดแก 

 5.1.1  ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร  หมายถึง  การแสดงออก

ถึงความตั้งใจ และความปรารถนาอยางแนวแนที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป เพื่อทํางานให

บรรลุเปาหมายขององคกร ไมคิดที่จะลาออกไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในฐานะ

วิกฤต อันเนื่องมาจากสาเหตุตาง  ๆ  

 5.1.2  ความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร หมาย ถึง  

การยอมรับเปาหมาย และแนวทางการบริหารงานขององคกร ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของ        

ผูปฏิบัติงาน  และสามารถสรางแรงบันดาลในการทํางานไดเปนอยางดี 

 5.1.3  การไดรับการยอมรับจากองคกร หมายถึง ความรูที่ตนเองไดรับความ

ไววางใจใหปฏิบัติงาน ที่มีความสําคัญตอบริษัท เปนบุคลากรที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

องคกร ตลอดจนเปนตัวแทนของฝายงานเพื่อนําเสนอผลการดําเนินงานตอผูบริหารของบริษัท 

 5.1.4  มนุษยสัมพันธในองคกร  หมายถึง  ความสัมพันธใน 2 ระดับ  คือ 

   1)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พนักงานไดรับการ

ปฏิบัติเปนอยางดีจากหัวหนางาน  ซึ่งเปนบุคคลที่มีหนาที่ควบคุม  ตรวจสอบ  ดูแล  ส่ังการ    

มอบหมายงาน ใหคําแนะนํา และการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมองเห็นคุณคาของ

พนักงาน  และสงเสริมความกาวหนาใหกับพนักงาน 

   2)  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  หมายถึง  การมีสวนรวมในการทํางาน  

การแสดงความคิดเห็นรวมกัน  การประสานงานในการทํางาน  การมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  มีความ

เขาใจซึ่งกันและกัน 
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 5.1.5  คาตอบแทนและสวัสดิการ  
    1)  คาตอบแทน  หมายถึง  ส่ิงที่ไดรับจากองคกรหลังจากการปฏิบัติงาน  

ในลักษณะของเงินเดือน  โบนัส  เงินชวยเหลือ  เปรียบเทียบกับคาครองชีพของพนักงาน  หรือ

คาใชจายของพนักงาน 

    2)  สวัสดิการ  หมายถึง  การมอบสิทธิประโยชนแกพนักงาน  ในสวนที่ 

นอกเหนือจากคาตอบแทน  เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  เปนตน 

 5.1.6  ความกาวหนาในงาน  หมายถึง  ความคาดหวังของพนักงานที่มีโอกาส

เลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงหนาที่การงานที่สูงกวาเดิม ดวยความรูความสามารถของตนเอง ตลอดจน

ไดรับการสงเสริมใหพัฒนาความรู  ความสามารถในการทํางาน 

 5.1.7 ความมั่นคงในงาน  หมายถึง การไมถูกเปล่ียนแปลงหนาที่ที่ปฏิบัติ  

และเปนลักษณะงานที่มีความสําคัญตอบริษัทฯ 

 5.1.8  ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่ได 

ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  สถานที่ทํางานที่ปลอดภัย  ไมเส่ียงอันตราย  และไมสง 

ผลเสียตอสุขภาพ 

   5.2  พนักงาน (Staff)  ในที่นี้ หมายถึง พนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด 

(มหาชน)  ทั้งหมดที่ปฏิบัติหนาที่ในประเทศไทย  มีจํานวนทั้งสิ้น 25,449 คน  (ณ 31  ธันวาคม  

2546)  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฯ เฉพาะดานเพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และตําแหนงงาน 

 
6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  ดังตอไปนี้  คือ 

6.1 ทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน) 

6.2 ทําใหทราบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  กับระดับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทฯ 

6.3 ทําใหทราบความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน กับระดับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทฯ 



 

 

 

9 

6.4 ใชเปนแนวทางในการพัฒนา และเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัทฯ ใหดียิ่งขึ้น 

6.5 ใชเปนแนวทางในการศึกษาคนควาสําหรับผูที่สนใจในเรื่องความผูกพันตอองคกร
ในโอกาสตอ ๆ ไป 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาเรื่อง  “ความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท การบนิไทย จํากัด 

(มหาชน)”   ผูวิจัยขอนาํเสนอแนวคิดและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของตามลาํดับ  ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคกร 
2. ลักษณะงานของพนักงานบริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน) 

3. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 

จากความสําคัญของความผูกพันตอองคกรที่มีตอการบริหารจัดการองคกร  ทําใหตัว

แปรเรื่องความผูกพันตอองคกร หรือความผูกพันในงาน เปนตัวแปรหนึ่งที่ไดรับความสนใจศึกษาเพื่อ

อธิบายถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันตององคกร อันจะสามารถนําไปใชในการทํานาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรตอไป  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรที่

สําคัญมีดังนี้ 
1.1.  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

 พจนานุกรมเวบสเตอร (http./// www.websters.dictionary)  ไดใหความหมายของ

คํา Commitment วา  เปนคํานาม  หมายถงึ  ลักษณะของบุคคลที่มีความจริงใจ  และมุงมัน่ไปสู

จุดมุงหมาย,  อาการแสดงออกของบุคคลถงึการผูกมัดตบแตง  ใหตองมกีารกระทําอยางแนนอน,  ขอ

ผูกพันตามสัญญาทางการเงนิ,  ขอความที่เปนขอผูกมัด,  การแสดงออกอยางเปนทางการของบุคคล

อยางที่ควรจะเปน 

 นอกจากนี้ยังมีความหมายเดียวกับคําวา Allegiance (ความสวามิภักดิ์)  Loyalty 

(ความจงรักภักดี)  Dedication (การอุทิศตัว) 

 Grusky (1966: 488-503)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ธรรมชาติ

ของความ สัมพันธของสมาชิกตอระบบทั้งหมด  และมีปจจัย 2 อยางที่จะทําใหบุคคลยึดติดกับ

องคกร  คือ  รางวัลที่เขาไดรับจากองคกร  และประสบการณที่เขาไดรับจากองคกร 

http://www.websters.dictionary/
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Kanter R. M. (1968: 499)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร  คือ ความเต็มใจที่

บุคคลยินดีที่จะทุมเทกําลังกาย  และความจงรักภักดีใหแกระบบสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

Sheldon M. (1971: 143)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกร เปนการประเมินองคกรในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน

ระหวางบุคคลนั้นกับองคกร  และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

Porter and others (1974: 604)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา 

เปนลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกตอองคกร  ซึ่งบงชี้ออกมาในรูปแบบ 3 ลักษณะ  ดังนี้ 

1. สมาชิกมีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 
2. สมาชิกมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการปฏบิัติงานเพื่อองคกร 

อยางเตม็ที ่

3. สมาชิกมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะรักษาความเปนสมาชิกภาพใน
องคกรนัน้ไว 

Steers (1977: 46)  ใหความเห็นวา ความผกูพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของ

สมาชิกวาเปนสวนหนึง่ขององคกร  มีความเต็มใจเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อองคกร  และปรารถนา

ที่จะเปนสมาชกิขององคกรนัน้ตอไป 

ภรณี  มหานนท (2529 อางถงึใน บุษกร สีกา 2545: 14)  ใหความเหน็วา ความยึด

มั่นผูกพันตอองคกรสามารถแยกออกไดเปน 2 ลักษณะ  คือ 

1. ความยึดมัน่ผกูพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกร  ซึง่แสดงออก

โดยการไปปรากฎตัวทํางานตามเวลาทีก่ําหนด 

2. ความยึดมั่นผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) ซึ่งหมายถึง 

พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง  โดย

มีทัศนคติที่ดีตอนายจาง  และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคกรจะไดบรรลุเปาหมายได

สะดวกขึ้น 

จารุณี  ธรนิตยกุล (2541: 26)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติ

หรือความรูสึกผูกพันที่บุคคลมีตอองคกร  เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร  มีความ

เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคกร  มีความเต็มใจที่จะทํางาน  และมีความปรารถนาที่จะ

เปนสมาชิกขององคกรตอไป 

กัลยา มหาอํานาจ (2544: 6) กลาววา ความผูกพันตอหนวยงาน หมายถึง  

ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอหนวยงาน  ซึ่งสามารถแสดงออกมาไดในลักษณะ  ดังนี้ 
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1. การยอมรับในวัตถุประสงคและเปาหมาย รวมทัง้คานิยมของหนวยงาน 

2. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของหนวยงานไว 
3. ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบตัิงานเพือ่หนวยงาน  

โดยมีปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกับความผูกพันตอหนวยงาน คือ ดานลักษณะสวนบุคคล  ดาน

ลักษณะงาน  และดานประสบการณในการทํางาน 

 บุษกร  สีกา (2545: 14)  กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่

สมาชิกมีทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร มีความเต็มใจที่จะทํางานใหกับองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายมี

ความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดี  ตลอดจนมีความแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้น

ไวตอไป 

 สําหรับผูวิจัย ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกในแงบวกที่พนักงานมีตอ

องคกรที่เขารวมงานดวยมาเปนเวลานานพอสมควร  มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  มีความเต็ม

ใจที่จะใชพลังงานในการทํางานอยางเต็มที่  มีความจงรักภักดีตอองคกรจนกระทั่งบางคนอาจมี

ความรูสึกถึงความเปนเจาขององคกร  จึงไมมีความคิดที่จะออกจากองคกรนั้นไป 
1.2.  ความสาํคัญของความผูกพันตอองคกร 

 ความผูกพันตอองคกร หรือความผูกพันในงาน นับไดวาเปนเรื่องที่มีความสําคัญ

ตอการบริหารจัดการ  ดังความเห็นของนักวิชาการตอไปนี้ 

 Becker (1960 อางถึงใน พรอมพรรณ บีหัตถกิจกูล 2541: 9) ไดใชพื้นฐานเกี่ยวกับ 

Simple  Exchange Paradigm ในการสราง Side-bet Theory  ซึ่งสาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ       

การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวาเปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา ถาหาก

เขาลาออกจากองคกรไปเขาจะสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่คนเราเขาไปเปนสมาชิกขององคกรหรือ

หนวยงานใดในชวงระยะเวลาหนึ่งจะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “Side-bet”  ซึ่งอาจปรากฏในรูป

ของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน โอกาสใน

การไปทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรอ่ืน เมื่อเปนเชนนี้บุคคลนั้นยอมหวังผลประโยชนที่จะไดรับ

ตอบแทนจากองคกรในระยะยาว  อาทิเชน บําเหน็จบํานาญ  ซึ่งนอกเหนือไปจากคาตอบแทนราย

เดือน  แตถาเขาลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับเขาลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไปโดย

ไดรับผลประโยชนไมคุมคา  เพราะฉะนั้นการที่คนเรานั้นไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรยิ่ง

นานเทาไร  ก็เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพิ่มข้ึน นํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตัดสินใจออก

จากองคกร  เพราะหากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาประโยชนที่จะไดรับ 
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Etzioni (1964 อางถึงใน พรอมพรรณ บีหัตถกิจกูล 2541: 13)  กลาววา ความ

ผูกพันเปนอํานาจที่องคกรมีเหนือพนักงาน อันเปนสิ่งที่ฝงรากลึกอยูในธรรมชาติของพนักงาน อัน

นําไปสูความเกี่ยวของตอองคกร  ลักษณะของความเกี่ยวของนี้จะปรากฎใน 3 รูปแบบ  จัดอันดับ

ตามขั้นของความผูกพันจากสูงสุดจนถึงไมมีความผูกพันเกิดขึ้นเลย  คือ 

1. ความเกี่ยวของในแงจริยธรรม (Moral involvement)  มีรากฐานมาจาก

ความรูสึกในแงบวก  และการปลูกฝงใหมีความรูสึกอันแรงกลาตอองคกร  อันมีรากฐานมาจาก

ความรูสึกภายในตอเปาหมาย คานิยม และบรรทัดฐานขององคกร 

2. ความเกี่ยวของที่เกิดจากการคิดคํานวณ (Calculating involvement) เปน

ความรูสึกที่รุนแรงนอยลง และมักขึ้นอยูกับความสัมพันธที่กระทําแลกเปลี่ยนกันระหวางบุคคลกับ

องคกร บุคคลจะรูสึกผูกพันตอองคกรเมื่อบุคคลประเมินวาเขาไดรับผลประโยชน หรือไดรับความ 

สัมพันธแลกเปลี่ยนที่เทาเทียมกันกับองคกร 

3. ความเกีย่วของในลกัษณะแปลกแยก (Alienative involvement)  คือ  ลักษณะ

ที่ปราศจากความผกูพนั  เกิดขึ้นเมือ่สมาชิกมีความรูสึกวาถูกบงัคับโดยสถานการณขององคกร  และ

พวกเขาไมรูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคกร 

Hrebiniak L. and Alutto J. (1971: 555)  เห็นวา ความผูกพันตอองคกร  เปน 

ปรากฎการณอันเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร  ในรูปของการลงทุนทางกาย

และสติ ปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง  ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกไมอยากที่จะละทิ้งหรือออกจาก

องคกร 

Buchanan (1974: 340 อางถึงใน ภัทรา แสงอรุณ 2543: 14)  ไดกลาวย้ํา

ความสําคัญของ ความผูกพันตอองคกร วาเปนทัศนคติที่มีความสําคัญยิ่งตอองคกรไมวาจะเปน

องคกรแบบใด  เพราะ 

1.  เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนษุยกับเปาหมายขององคกร  หรือชวยให

องคกรสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไวนั่นเอง   

2.  เปนแรงผลกัดันใหผูปฏิบตัิงานปฎิบัติงานไดดียิ่งขึน้  เนื่องจากเกิดความรูสึก

วาตนมีสวนเปนเจาขององคกร  และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร 

3.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก  ซึง่เปนผลมาจากสมาชิกมีความรักและ 

ผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

4.  สามารถใชทํานายอัตราเขาออกจากงานของพนักงานได 

5.  เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององคกร 
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6.  บุคคลที่มคีวามผูกพนัตอองคกรสูง  จะเต็มใจที่จะใชความพยายาม 

อยางมากในการปฏิบัติงาน 

Steers (1977: 46)  ชี้ใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกร  เปนเรื่องสําคัญในการ

บริหาร  เพราะ 

1. สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน  

เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกร แตความพึงพอใจในงานเปน

ความรูสึกที่มีตอแงมุมใดมุมหนึ่งของงาน  เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับภารกิจหนาที่ที่ปฏิบัติ  ดังนั้น ความ

ผูกพันตอองคกร จึงมีเสถียรภาพมากกวา 

2.  เปนแรงผลกัดันใหผูปฏิบตัิงานเต็มใจใชความพยายามอยางมากเพื่อทํางานให

มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.  เปนตัวชีท้ีด่ีถึงความมีประสิทธิผลขององคกร 

Newstorm and Davis (1989: 98)  ไดเสนอวา  ระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานจําแนกไดเปน 3 ระดับ  คือ  ระดับตํ่า  ระดับกลาง  และระดับสูง  ซึ่งจะสงผลตอองคการใน

ดานบวกและดานลบ 

Allen and Meyer (1990: 1-18 อางถึงใน ภัทรา แสงอรุณ 2543: 13-14)  ไดศึกษา

ความผูกพันตอองคกรในลักษณะที่แสดงวา ความผูกพันตอองคกรเปนสภาวะทางจิตใจ 

(Psychological State) ของบุคคลที่มีตอองคกร  ซึ่งแบงเปน 3 ดาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ  เปนความปรารถนา (Want) ของบุคคลที่จะ 

เขาไปมีสวนรวมในองคกร ซึ่งบุคคลเหลานี้จะเปนผูที่ทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อองคกร   

หากสมาชิกขององคกรมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจสูง  เขาก็จะเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

2. ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู เปนความตั้งใจของบุคคลที่จะทํางาน
ตอไปในองคกร  เนื่องจากเปรียบเทียบคาใชจายกับการเลือกออกไปจากองคกร  บุคคลที่มีความรูสึก

ผูกพันตอองคกรแบบนี้สูง  เขาจะรูสึกวาการอยูกับองคกรนี้ตอไปเปนเรื่องของความจําเปน (Need) 

หรือการขาดโอกาสทางเลือก 

3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน เปนความผูกพันตอองคกรซึ่งเกิดจาก

ความ รูสึกของบุคคลวาเขาควรจะ (Ought) อยูทํางานกับองคกรนั้นตอไป  เปนเรื่องของจรรยาบรรณ

หรือจิตสํานึกวา  เขาควรจะทํางานอยูในองคกรเดิมมากกวาการยายออกไปจากองคกรนั้น 

Firestone, W.A. and Pennell, J.R. (1993 อางโดยสํานักงานคณะกรรมการศึกษา

แหงชาติ 2539: 79)  สรุปไววา  ความผูกพันเปนลักษณะทางจิตที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล  มีผลทําใหบุคคล
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นั้นเกิดแรงจูงใจภายในที่จะปฏิบัติงานในสวนที่เปนภาระความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตาม        

เปาหมายขององคกร  ความผูกพันเปนสิ่งที่เกิดข้ึนโดยสมัครใจ มิใชเกิดจากการถูกบังคับกะเกณฑ  

และเปนพลังสําคัญที่จะผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน  ความผูกพันของ

บุคคลอาจเกี่ยวของกับคานิยม (value)  อาชีพ (career or profession)  งาน (job)  องคกร 

(organization)  บุคคลหรือกลุมบุคคล (individual or group) ก็ได ดังนั้นความผูกพันจึงมีลักษณะพหุ 

(multiple commitments) 

 กลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หรือ ความผูกพันในงานของพนักงาน  

เปนเรื่องที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวามีความสําคัญตอผลองคกร  เนื่องจากพนักงานที่มีระดับ

ความผูกพันตอองคกร หรือมีความผูกพันในงานสูง  ยอมจะทําใหองคกรไดรับผลการปฏิบัติงานที่สูง

ตามไปดวย  การที่ผูบริหารสามารถเสริมสรางความผูกพันในงานใหเกิดขึ้น  ยอมทําใหองคกรมี

ประสิทธิภาพการทํางานที่สูงขึ้นได 
1.3.  ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

Allen and Meyer (1990: 1-18)  ทําการศึกษา พบวา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรดานจิตใจ,  ดานการคงอยู  และดานบรรทัดฐาน  เกิดจากสภาพการณที่แตกตางกนัดังนี ้

1.  ความผูกพนัตอองคกรดานจิตใจ   เกิดจาก 4 ปจจัยหลกั  คือ 

1.1  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 

1.2  ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนประจํา 

1.3  ประสบการณจากการทํางาน 

1.4  ลักษณะของโครงสรางองคกร   

2.  ความผกูพันตอองคกรดานการคงอยู  พัฒนาจากปจจัยพืน้ฐาน 2 ปจจัย 

ไดแก  ขนาด หรือจํานวนของการลงทนุทีบ่คุคลทําไป และการรับรูถึงการขาดทางเลอืก โดยทัง้สอง

ปจจัยจะสงผลตอความตองการไดรับคาตอบแทนมากขึ้น ซึ่งเกี่ยวพนักับการอยูหรือออกไปจาก

องคกร  ซึง่ประกอบดวย 

2.1  อาย ุ

2.2  สถานภาพของตําแหนงงาน 

2.3  ความพงึพอใจในอาชีพ 

2.4  ความตั้งใจที่จะลาออก 

3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน เปนสิ่งที่ไดรับอิทธิพลจาก 
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ประสบการณของแตละบุคคล  โดยเริ่มจากครอบครัว  วัฒนธรรมสังคม  และการหลอหลอมขัด

เกลาขององคกรในตอนเริ่มเขาสูองคกร (Organizational Socialization) 

Steers and Porter (1991: 290) ใหความเห็นวา ความผูกพนัตอองคกรเปน

ความเขมขนของความรูสึกเปนอันหนึง่อนัเดียวกับองคกรของผูปฏิบัติงานแตละคน และความ

เกี่ยวของกับองคกรโดยเฉพาะ  ซึ่งแสดงออกในลักษณะ 3  ประการ  คือ 

1.  ความเชื่อมัน่ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 

2.  มีความเต็มใจที่จะใชพลงัความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับ

องคกร 

3.  มีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะยงัคงเปนสมาชิกขององคกรนี้ตอไป 

นอกจากนัน้  ยังไดเสนอวาสิ่งที่มีอิทธพิบตอความผูกพนัตอองคกร  ประกอบดวย

องค ประกอบ 4 ดาน  ไดแก 

1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  อาย ุ ระยะเวลาในการปฏิบัติ 

งานในองคกร  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ และระดับการศึกษา 

2.  ลักษณะงาน  ไดแก  งานที่มีความสําคัญ  งานที่มีบทบาทชัดเจน  และ

บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง 

3.  ลักษณะขององคกร  ไดแก  ระบบขององคกรที่มีแบบแผน  การกระจาย

อํานาจ  การมสีวนรวมในการบริหารงาน  และการมีสวนรวมเปนเจาขององคกร 

4.  ลักษณะประสบการณทีไ่ดรับจากการทํางาน  ไดแก  ทัศนคติที่มีตอผูรวม 

งานในองคกร  การพึ่งพาไดของผูบังคับบัญชา  การปฏบิัติงานของผูบังคับบัญชา  และความรูสึก

วางานมีความสําคัญ 

จากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร หรือความผูกพันในงาน 

พบวา มีปจจัยหลายประการ  ซึ่งผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคกร  แยกจําแนกเปน 2 ประเภท  ประเภทแรก ไดแก ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  คือ 

เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และอายุงาน  ประเภทที่สอง ไดแก ปจจัย

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย  งานชาง  งานบริการลูกคา  งานปฏิบัติการบิน  

งานโภชนาการ  งานการตลาด/การขาย  และงานบุคคล/งานทั่วไป 
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2. ลักษณะงานของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 

2.1  ความเปนมาของบรษิัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
2.1.1  ประวติับริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) 

 บริษัท การบนิไทย จาํกัด (มหาชน) เปนรัฐวิสาหกจิ ในสังกัดกระทรวง

คมนาคม ดําเนินกิจการในดานการบินพาณิชยในประเทศและระหวางประเทศ ในฐานะสายการ

บินแหงชาต ิ ดําเนินกิจการแขงขันกับตางประเทศในธุรกิจการบนิโลก ไดรับการยกยองใหอยูใน

ระดับสายการบินชั้นนาํของโลกเสมอมา 

 กอต้ังขึ้นโดยการทาํสัญญารวมทนุระหวาง บริษทั เดินอากาศไทย จาํกัด 

กับสายการบนิสแกนดิเนเวยีน แอรไลน ซิสเต็ม หรือใชชื่อยอวา เอส. เอ. เอส. เมื่อวนัที่ 24 

สิงหาคม 2502 โดยมีวัตถปุระสงคเพื่อดําเนนิธุรกิจการบิน ระหวาง ประเทศ และไดจดทะเบียน

เปนบริษทัจํากัด เมื่อวนัที ่29 มีนาคม 2503 ดวยทนุจดทะเบียน 2 ลานบาท โดยบรษิัท เดนิอากาศ

ไทย จาํกัด ถอืหุนรอยละ 70 และ เอส. เอ. เอส. ถือหุนรอยละ 30 ของทุนจดทะเบียน  ซึ่งในเวลา

ตอมาไดมีการเพิ่มทุนอยางเปนขั้นตอนตลอดมาจนถึงปพุทธศกัราช 2520 

 ตอมาวันที ่30 มีนาคม 2520 เอส. เอ. เอส. ไดโอนหุนที่มีอยูทัง้หมดใหแก 

บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด และถือเปนการยกเลิกสัญญารวมทุนกอต้ังในปพุทธศักราช 2 5 0 3   

โดย บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด ไดซื้อหุนทั้งหมดคืนจาก เอส. เอ. เอส. ตามมติคณะรัฐมนตรี และ

มอบโอนหุนทีซ่ื้อมาใหกระทรวงการคลัง ดังนั้น การบินไทย จึงเปนสายการบินของคนไทยอยาง    

แทจริง และมีบริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับ กระทรวงการคลัง เปนผูรวมถือหุน 

 ตอมาวนัที่ 1  เมษายน 2 5 3 1  คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหดําเนินการรวม   

กิจการการบินภายในประเทศที่ดําเนนิการโดยบริษัท เดินอากาศไทย จาํกัด เขากับกิจการของ

บริษัท การบินไทย จาํกัด เปนผลใหเงินทนุจดทะเบียนของบริษัทใหม เพิ่มข้ึนเปน 2,230 ลานบาท 

โดยมีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนรายใหญ ดังนัน้บริษทัฯ จงึเปนสายการบนิแหงชาติที่รับผิดชอบ

กิจการการบินพาณิชย ทัง้เสนทางบนิระหวางประเทศ และเสนทางบินภายในประเทศทั้งหมด  

 และเมื่อวนัที ่25 มิถนุายน 2534  คณะรัฐมนตรีมมีติเปลีย่นแปลงนโยบาย

การดําเนินธุรกิจที่สําคัญเกดิขึ้น   โดยใหดําเนนิการดงันี ้

1. นําบริษทัฯ เขาจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแหงประเทศไทย 

2. เพิ่มทุนจดทะเบียนอีกจํานวน 3,000 ลานบาท โดยนําหุนเพิ่มทุนสวน

แรกจํานวน 100 ลานหุน ในราคาตามมูลคาหุนที่ตราไวหุนละ 10 บาท ออกจัดสรรกอน 
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3. ใหจัดหุนสามญัเพิ่มทนุจาํนวน 5 ลานหุน ขายใหพนกังานเจาหนาที่

ของบริษัทฯ ในราคาตามมลูคาหุนที่ตราไวหุนละ 10 บาท 

4. จัดสรรหุนสามัญเพิ่มทุนสวนที่เหลืออีกจาํนวน 95 ลานหุน เสนอขาย

ประชาชนทัว่ไป 

ทั้งนี้ บริษทัฯ มีวัตถุประสงคหลัก เพื่อเปนการระดมทุนจากภาคเอกชน 

อันจะทําใหการบินไทยมีศักยภาพในการแขงขันดานการพาณิชย  รวมทั้งเปนการใหประชาชนและ

พนักงานไดมีสวนรวมเปนเจาของสายการบนิแหงชาติดวย บริษัทฯ เขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย

แหงประเทศไทย เมื่อวนัที ่ 19 กรกฎาคม 2534 โดยไดทําการแปลงกําไรสะสมใหเปนหุนเพิม่ทุน 

ทําใหบริษัทฯ มีทุนจดทะเบยีนเปน 13,000 ลานบาท และทําการเพิ่มทุนจดทะเบยีนใหมอีกจํานวน 

3,000 ลานบาท  รวมเปนทุนจดทะเบยีน 16,000 ลานบาท เปนทนุชําระแลว 14,000 ลานบาท   

โดยกระทรวงการคลัง ถือหุน 79.5% และธนาคารออมสินถือหุน 13.4% สวนที่เหลืออีก 7.1%  

กระจายสูนักลงทนุทัว่ไปทัง้ในและตางประเทศ รวมทั้งพนักงานของบรษิัทฯ และในวันที่ 2 0 - 2 1 

พฤศจิกายน 2546 บริษัทฯ ไดเสนอขายหุนสามัญแกประชาชนทั่วไปจาํนวน 442.75 ลานหุน ตาม

มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2543 วันที ่20 สิงหาคม 2545 และวันที่ 16 กันยายน 2546 

โดยหุนที่เสนอดังกลาว เปนหุนเพิ่มทุน 2 8 5 , 0 0 0 , 0 0 0  หุน และหุนเดิมของกระทรวงการคลัง 

157,750,000 หุน โดยเงินที่ไดจากการเสนอขายหุนครั้งนี้ บริษัทฯ จะนําไปใชในการลงทนุใน

โครงการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ การปรับปรุงผลิตภัณฑบนเครื่องบิน และเปนเงินทุนหมนุเวยีน

ของบริษัทฯ 
2.1.2  วิสยัทศันของบริษทัฯ 

 เปนสายการบนิที่ลูกคาเลือกเปนอันดับแรก ใหบริการดีเลิศดวยเสนหไทย 
2.1.3  ภารกจิของบริษทัฯ 

1)  ใหบริการขนสงทางอากาศอยางครบวงจร ทั้งภายในประเทศและ

ระหวางประเทศ โดยใสใจในเร่ืองความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และการบริการที่มีคุณภาพ 

เพื่อสรางความเชื่อมั่นและความพึงพอใจตอลูกคา  

2)  มีการบริหารธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพ และโปรงใสดวยความ 

ซื่อสัตยสุจริต ตามแนวทางปฏิบัติที่เปนสากล และมีผลประกอบการทีน่าพอใจ เพื่อสรางประโยชน

สูงสุดใหแกผูถอืหุน 

3)  สรางสิง่แวดลอมในการทาํงาน และใหผลตอบแทนทีเ่หมาะสม   

เพื่อจูงใจใหพนักงานเรียนรูและทํางานอยางเต็มศักยภาพ และภูมิใจทีเ่ปนสวนรวมในความสําเร็จ

ของบริษัทฯ  



  

19 

4)  มีความรับผิดชอบตอประเทศชาต ิในฐานะเปนสายการบินแหงชาต ิ 
2.1.4  นโยบายของบริษัทฯ 

 บริษัทฯ ดําเนินงานในฐานะที่เปนสายการบินแหงชาติ เปนตัวแทนของ

ประเทศไทย ในการดาํรงรักษาและเพิม่พนูสทิธิดานการบนิ รวมสงเสริมและพฒันาอุตสาหกรรม   

การทองเทีย่ว แสวงหาและเพิ่มพนูรายได ทัง้ในรูปเงินบาท และเงินตราตางประเทศ นอกจากนั้น 

ยังดําเนนิการสงเสริมพฒันาทรัพยากรบคุคลของบริษัทฯ ใหมีทกัษะและวิชาชีพที่เปน

มาตรฐานสากล รวมถึงสงเสริมพัฒนาเทคโนโลยีทุกสาขาที่เกี่ยวของ ในการบินพาณิชยของโลก 

ทั้งนี ้ บริษัทฯ ยงัมุงเผยแพรวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณ ี และเอกลกัษณของประเทศไทย สู

สายตาชาวโลกอยางตอเนื่อง 
2.1.5  ผลการดําเนินงาน 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปนรัฐวิสาหกิจทีส่ามารถทํากําไร

ตอเนื่องเรื่อยมา โดยผลการดําเนินงานของบริษัทฯ มีกําไรติดตอกันอยางตอเนื่องมาตั้งแต

ปงบประมาณ 2 5 0 7 / 2 5 0 8  จนถึงปจจุบัน  แมวาธุรกิจการบินเปนธุรกิจที่ตองมีการลงทุนและ

คาใชจายที่สูงมาก แตบริษัทฯ ก็คงสถานะเปนสายการบินที่ทํากําไรและผานวิกฤติการณที่

กระทบกระเทือนธุรกิจการบนิโลกมาดวยดี และสงรายไดสูรัฐทั้งในรูปของเงนิปนผลภาษีและอื่น ๆ ซึ่ง

ในปงบประมาณ 2545/46 (เร่ิมเดือนตุลาคม 2545-ส้ินเดือนกันยายน 2546) มีรายไดจากการ

ดําเนินงาน 135,260 ลานบาท กําไรกอนหักภาษีเปนเงิน 12,453 ลานบาท และมีกําไรสุทธิตอหุน

เทากับ 8.90 บาท    นอกจากผลการดําเนินการดานกําไรแลว  บริษัทฯ ยังไดชื่อวาเปนผูรวมบุกเบิก

จุดบินใหม ๆ จนไดเปนที่รูจกักนัทั่วโลก เชน กาฐมาณฑ ุ เดนปาซาร  และโกตากนีาบาล ูริเร่ิมการบนิ

เสนทางตรงสูยุโรป  รวมทั้งเปดเสนทางบินใหม ๆ ในภูมิภาคนี้ เพื่อใชกรุงเทพฯ เปนศูนยกลางการ

บิน และไดรวมกําหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ในดานกิจการบิน ดําเนินการ

พัฒนาการบินภายในประเทศ  รวมถึงดําเนินการศูนยซอมเครื่องบินลําตัวกวางจนไดรับความ

ไววางใจจากทั่วโลก 
2.1.6  จรรยาบรรณของบริษัทฯ  

 บริษัทฯ ดําเนนิงานหรือประกอบธุรกิจบนพืน้ฐานของความเปนธรรม

และจริยธรรม ตลอดจนปกปองรักษาผลประโยชนอันชอบธรรมของบริษัทฯ และตระหนกัในคุณคา

ของพนกังาน โดยยึดหลักวา พนักงานทุกคนเปนทรพัยากรที่สําคัญ และเปนตวัแทนของบริษัทฯ  

พนักงานทุกคนจึงมีสวนรวมและสนับสนนุความสาํเร็จของบริษัทฯ 
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 เพื่อบรรลุจุดประสงคดงักลาว บริษทัฯ ไดกําหนดขัอพงึปฏิบัติตาง ๆ เพื่อ

เปนหลกัในการปฏิบัติงานของพนกังานทกุระดับ รวมทัง้กาํหนดจริยธรรมในการดําเนนิธุรกจิ

โดยทัว่ไป ดงันี ้

1)  ปฏิบัติตอลูกคาและผูเกีย่วของทางธุรกิจดวยความเปนธรรม ซื่อสัตย

สุจริต  และรักษาผล ประโยชนของลูกคาทุกคน 

2)  ไมฝกใฝทางการเมือง โดยวางตัวเปนกลางเพื่อสรางประโยชนให

สังคมและประเทศชาต ิ

3)  ดําเนนิธุรกจิบนพืน้ฐานของการแขงขันที่เปนธรรม 

4)  สนับสนุนการใชทรัพยากรภายในประเทศอยางมีประสิทธิภาพ  โดย

คํานึงถึงการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

2.2 ลักษณะงานของพนักงาน   หมายถงึ  งานที่พนักงานปฏิบัติตามหนาทีท่ี่

ไดรับมอบหมายเปนประจําทุกวนั   ประกอบดวย 

2.2.1  งานชาง  หมายถงึ  งานเกี่ยวกับฝายชางทัง้หมดของบริษัทฯ ใหเปนไป

ตามวัตถุประสงค เปาหมายและนโยบายของบริษัทฯ รวมถงึ 

1)  วางแผนและควบคุมการดําเนินการ  ขยายขีดความสามารถของ

ฝายชาง  และสํานักงานโครงการศนูยซอมอากาศยานแหงที่ 2 (Office of Second Aircraft 

Maintenance Center)  

2)  ควบคุมดูแลใหเครื่องบินเปนไปตามขอกําหนด (Specification) ของ

บริษัทฯ และใหเปนไปตาม Requirement ของ Authorities ตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  

3)  ตรวจรับและสงมอบเครือ่งบนิ เครื่องยนต และอุปกรณเครื่องบินใน

นามของบริษทัฯ  

4)  ดําเนนิการใหมีการตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพงานการซอมบํารุงทกุ

ประเภท ใหมปีระสิทธิภาพสูงสุด  

5)  ศึกษาและบริการดานการซอมบํารุงเครือ่งบนิ  การซอมใหญเครื่องบนิ  

การพัฒนาอากาศยาน รวมทั้งการซื้อบริการหรือบริการตนเอง และ/หรือขายบริการ บริหารงาน

การตลาดทางชาง และงานคลังพัสดุการบิน  

6)  ดําเนนิการฝกอบบรม และพัฒนาบุคลากรการซอมบํารุงอากาศยาน  

7)  ดําเนนิการใหมีการทําและเก็บเอกสารทางการชางทกุชนิด 

8)  ประสานกบัหนวยงาน องคการ สมาคม ฯลฯ ทีเ่กี่ยวของ 
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2.2.2  งานบริการลูกคา  หมายถงึ งานบริการทัง้หมดของบริษัทฯ เนนให

ความสาํคัญในการบริการลกูคาเปนหลัก (Customer Focus) บนแนวทางของการพัฒนาศักยภาพ

การใหบริการลูกคาแบบครบวงจร (Magic Service Ring) นําไปสูความเปนเลิศและคงที่สม่ําเสมอ 

(Service Excellence and Consistency) สามารถเพิ่มสมรรถนะการแขงขันในธุรกิจการบนิได

อยางมีประสิทธิภาพและเสรมิสรางรายไดมากยิง่ขึ้น  ทีสํ่าคัญ ไดแก 

1 )   การบริการภาคพื้น การใหบริการบนเครื่องบิน การใหบริการดาน 

Load Controllers  การบริการลานจอด และการบริการอุปกรณสนับสนุนภาคพื้น เชน อุปกรณขน

ถายสัมภาระขึ้น-ลงอากาศยาน (Container Pallet Loader) รถบริการผูโดยสารในลานจอด 

(Passenger Bus)  รถขนถายสัมภาระ (Cargo Transporter)  รถบันได (Passenger Step)       

รถบริการทาํความเย็น (Air Condit ion Unit)  เปนตน ตลอดจนการบริหารงานการซอมบํารุง

อุปกรณและพาหนะที่ใชบริการในลานจอดทั้งหมด รวมทัง้รับผิดชอบเกี่ยวกับรถลากเครื่องบิน 

( T r a c t o r )  ที่เปนของบริษัทฯ ใหเปนไปตามวัตถปุระสงค เปาหมายและนโยบายของบริษทัฯ  

2 )  มุงพัฒนาการใหบริการอาหารและเครื่องดื่ม ดวยความพิถพีิถนัใน

การเลือกสรรเพื่อใหไดคุณภาพและรสชาตทิี่ยอดเยีย่ม  โดยปรับปรุงรายการอาหารและเครื่องดื่มที่

เหมาะสมกับผูโดยสารในแตละเสนทาง  ตามหลัก TESCH อันประกอบดวย Taste ความอรอย  

Eyes นารับประทาน Scent มีกลิ่นชวนชมิ Content วตัถุดิบมีคุณภาพ และ Health เสริมสุขภาพ  

พรอมทัง้เลอืกใชวัตถุดบิจากโครงการหลวงที่คัดสรรแลวดานคุณภาพและมาตรฐาน ปรับปรุงการ

บริการเครื่องดื่มในช้ันหนึ่งและชั้นธุรกิจใหเปนระดับ Premium Grade  ตลอดจนปรับปรุงรายการ

อาหารที่ใหบริการบนเครื่องบิน  อาท ิ การปรับเปลี่ยนรายการอาหารใหมทกุ 15 วัน  การบริการ

อาหารแบบภตัตาคารลอยฟา (Restaurant Concept) ในเสนทางแฟรงเฟรต-กรุงเทพฯ การจัด 

รายการอาหารที่เปน A u t h e n t i c  C u i s i n e  ประจําทองถิน่ในแตละเสนทางหลัก ( R o u t e 

Localization) เชน อาหารอติาเลี่ยน เยอรมัน อังกฤษ ฝร่ังเศส ญี่ปุน และอินเดีย  รวมทัง้จัดใหม ี

Chef On Board เพื่อแนะนําอาหารจานพิเศษในเสนทางกรุงเทพฯ-มิลาน (Italian Promotion) 

และกรุงเทพฯ-นิวเดลลี (Indian Promotion) เปนตน  พรอมกันนี้ยงัพัฒนายกระดับการใหบริการ

ของพนกังานตอนรับบนเครือ่ง  ดวยการจัดฝกอบรมพนักงานทุกคนอยางตอเนื่อง อาท ิ การจัด

สัมมนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินระดบัอาวุโส  โดยมุงเนนการปลุกจิตสํานกึของการใหบริการ

ที่ดีเลิศ ผสมผสานดวยเสนหไทย (Delivery Service Excellence & Thai Touches)  ตลอดจน

เพิ่มพนูความรูและขีดความสามารถในการใหขอมูลดานบริการตาง ๆ แกผูโดยสาร 
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3)  ประสานกับฝายการพาณิชย  ฝายปฏิบัติการและฝายชาง ในการ

กําหนดมาตรฐานการใหบริการแกผูโดยสารบนเครื่องบนิ และการใหบริการภาคพืน้ดินตอสายการ

บินของบริษทัฯ และสายการบินลูกคา  

4)  ดําเนนิการในดานการซื้อหรือขายบริการดานภาคพืน้ทั้งในประเทศ

และตางประเทศ  

5) สรางความสัมพันธและความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ ณ ทาอากาศ

ยานทุกแหง ทีบ่ริษัทฯ ดําเนนิกิจการ และบนอากาศยานของบริษทัฯ ใหมีการบริการที่มีมาตรฐาน

สูงแกผูโดยสาร   

6)  ดําเนนิงานเปนศนูยกลางในการติดตอของลูกคาทางโทรศัพท    

รวมทัง้รับฟงปญหาการใชบริการของบริษทัฯ หรือการบริการดานระบบอื่นๆ 

2.2.3  งานปฏิบัติการบิน   หมายถงึ  งานเกี่ยวกับการปฎิบัติการบินภายใน 

ประเทศ และการบินระหวางประเทศ  ภาระกิจหลักที่มุงมั่นตลอดเวลา คือ การนาํผูโดยสารและ

พัสดุภัณฑสูจดุหมายปลายทางอยางปลอดภัยและตรงเวลา   ไดแก 

1) จัดทําแผนการปรับเปลี่ยนเครื่องบิน  การกาํหนดมาตรฐานการบิน  

และความปลอดภัยในการปฏิบัติการการบิน  มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล   

2) การจัดเตรียม จัดหาและการฝกอบรมนกับินใหมีจํานวนเพียงพอกบั

ความตองการ  โดยกําหนดกลยุทธการประชาสัมพันธ แนะแนวอาชพีนักบนิ (Pilot Career Path)  

รวมทัง้สนับสนุนโครงการนกับินเอื้ออาทรของรัฐบาล  และจัดเตรียมแผนงานยมืตัวนกับินจาก

กองทพัอากาศ  เพื่อใหไดมาตรฐานตรงตามวัตถุประสงค เปาหมาย และนโยบายของบริษทัฯ  

3) ดําเนนิการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากรการบิน (F l igh t 

Crew) ควบคุม ดูแลการการปฏิบัติงานของบุคลากรการบิน (Flight Crews) ใหการปฏิบัติหนาที่

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ  และเปนไปตามมาตรฐานของ Department of Civil Aviation-DCA  

International Civil Aviation Organization-ICAO  Joint Aviation Authority-JAA  Federal 

Aviation Administration-FAA IOSA Standard  และ IATA Operational Safety Audit 

4) ดําเนนิการจัดตารางการบินของลูกเรือ (Schedule Cockpit Crew 

and Cabin Crew) ประสานงานกับฝายการพาณิชยและฝายบรกิารลูกคา เพือ่ใหการฝกอบรม

ลูกเรือเปนไปตามมาตรฐานการใหบริการผูโดยสารบนเครื่องบิน กําหนดมาตรฐานการฝกอบรม

นักบนิ รวมทัง้การฝก Flight Simulators พนักงานประจําบนเครื่องบินทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ ใหมปีระสิทธิภาพและไดมาตรฐานสงู  ดวยการนํา e-Learning มาชวยฝกนักบนิเพิ่มเตมิ
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จากการฝกใน F l ight  S imulator  และการเรียนในหองเรียนฝกบนิจริง  พรอมทั้งมกีารพัฒนา 

C o m p u t e r  B a s e d  T r a i n i n g  หรือ C B T  W o r k  S t a t i o n  ไปพรอมกันอีกดวย 

5) พัฒนาเสนทางบินและจุดบนิภายในประเทศ โดยสนับสนนุและ

เตรียมความพรอมดานตาง ๆ ใหกบัสายการบินที่จะเขามาดําเนินการแทนในจุดบินที่บริษทัฯ     

ยกเลิกเที่ยวบนิ เพื่อลดผล กระทบตอผูใชบริการ และคงไวซึ่งขีดความสามารถของเครือขายการ

บินภายในประเทศ และสงเสริมพัฒนาศนูยกลางการบนิระดับภูมิภาคของประเทศใหมีศักยภาพใน

การเชื่อมโยงเครือขายสูจุดบินในจงัหวัดใกลเคียงและประเทศเพื่อนบาน อาท ิ พฒันาศนูยกลาง

การบินภาคเหนือ ดวยการขยายเสนทางและจุดบินใหม ๆ จากทาอากาศยานเชยีงใหม เปนตน 

6) มุงใหความรวมมือกบักลุมพนัธมิตร สตาร อัลไลแอนซ ดาํเนนิงานเชงิ
รุกในหลายดาน รวมกนัผลักดนัโครงการสาํคัญที่สงเสริมใหเกิดการขยายเครือขายดานการตลาด  

การพฒันาผลติภัณฑและบริการ เชน โครงการ Interline Electronic Ticketing และ Self-service 

Check-in เพื่อเพิ่มทางเลือกและสรางความสะดวกสบายใหกับผูโดยสารในการสํารองที่นัง่ ซื้อบัตร

โดยสาร และสะสมไมลกับสายการบินในกลุมพนัธมิตรฯ นอกจากนีย้ังสนบัสนนุโครงการ S t a r 

Alliance Joint Purchasing ซึ่งจะชวยควบคุมตนทนุและคาใชจาย เพิม่อํานาจตอรองในการจัดซือ้

จัดหารวมกัน ไมวาจะเปนน้ํามนัเชื้อเพลิง ประกนัภัย อุปกรณตาง ๆ รวมถงึการพัฒนาระบบ   

เครือขายคอมพิวเตอร เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารงานและปรับปรุงการบริการใหทันสมัยและ

รวดเร็วยิ่งขึน้ และที่สําคัญไดรวมกับกลุมพันธมิตรฯ ปรับปรุงตารางการบินใหประสานเชื่อมโยงกนั

ทั่วโลก รวมทัง้ผลักดันโครงการ White Spot Strategy โดยกระตุนสายการบนิในประเทศจีน 

อินเดีย และรัสเซีย ที่มีเสนทางและจุดบินสูตลาดทีม่ศีักยภาพ ใหเขารวมเปนสมาชิกของกลุม

พันธมิตรฯ เพื่อขยายเครือขายและทาํใหการสงตอผูโดยสารระหวางเทีย่วบนิมีประสิทธิภาพมาก

ที่สุด และเจรจาสิทธกิารบนิระหวางประเทศ เพื่อขยายเครือขาย เพิม่จุดบนิ และรุกตลาดใหมทีม่ี

ศักยภาพในประเทศตาง ๆ ไดแก ลาว รัสเซีย จนี ยูเครน เนปาล พมา สิงคโปร อินโดนีเซีย สหรัฐ

อาหรับเอมิเรตส เวียดนาม ฮองกง ไตหวนั ญี่ปุน เกาหลีใต กาตาร ศรีลังกา มัลดีฟส และมาเลเซยี 

เพื่อเพิม่ขีดความสามารถในการกาวสูการเปนสายการบนิชั้นนําของโลกที่สามารถแขงขันไดในทกุ

ระดับ และเปนสวนสําคญัในการสนับสนุนใหทาอากาศยานสวุรรณภูมิเปนศูนยกลางการบนิใน

ภูมิภาคเอเชียไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  อีกทัง้ยงัเปนการสรางรายได เพิ่มยอดขาย และสราง

ความพึงพอใจสูงสุดแกผูโดยสารดวย 

7)  บริหารการจดัซื้อจัดหาเชื้อเพลิงสาํหรับเครื่องบิน 
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2.2.4  งานโภชนาการ หรือ ที่รูจักกนัในนาม “ครัวการบิน” ที่เนนระบบบริหาร

คุณภาพ สุขลกัษณะ และความปลอดภยั ซึ่งหมายรวมถงึ งานผลิตและบริการอาหารทัง้หมด ไดแก 

1) ธุรกิจงานบริการอาหารสําหรับผูโดยสารบนเครื่องบินของสายการ
บินไทยและสายการบินลูกคาอีกกวา 40 สายการบิน 

2) ธุรกิจภัตตาคารและสแนคบารที่ทาอากาศยานกรุงเทพฯ เชียงใหม 

เชียงราย ภูเกต็ 

3) การใหบริการรับจัดเลี้ยงทัง้ในและนอกสถานที ่
4) รานเบเกอรี่ Puff & Pie ในกรุงเทพฯ เชียงใหม ภูเก็ต รวม 31 สาขา 

5) บริหารงานดวยระบบ QHS (Quality Hygiene Safety)  การ

พัฒนาการบริหารคุณภาพ H y g i e n e   การพฒันาสขุลักษณะของสถานที ่ บุคลากร และความ

ปลอดภัยของอาหาร  เปนการประยุกตระบบมาตรฐานสากล ISO 9001 มาตรฐาน GMP และ

มาตรฐาน HACCP รวมกนัแบบบูรณาการ  เพื่อเสริมสรางความเชื่อมัน่ ความประทบัใจสูงสุดดาน

อาหารใหแกลูกคา  รวมถึงการนาํระบบ Six Sigma มาชวยวิเคราะหการทาํงานเพื่อเพิม่ผลผลิต

และลดคาใชจาย 

6)  สนับสนุนและสงเสริมนโยบายของรัฐบาล  ดวยการใหความรวมมอื

ในโครงการครัวไทยสูครัวโลก  เชน  เขารวมการจัดกิจกรรมเพื่อเผยแพรและจัดจําหนายอาหารไทย

ในงานแสดงนทิรรศการพืชสวนนานาชาติ (Pacific Flora 2004) ณ เมืองชิสุโอกะ ประเทศญี่ปุน   

การสาธิตและจัดแสดงอาหารไทยในพธิีเปดเทศกาลอาหารและผลไมไทย ณ กรุงธากา สาธารณรัฐ

ประชาชนบังกลาเทศ และการรวมมือกับกระทรวงทรพัยากรและสิ่งแวดลอม เพือ่จัดแสดงและ

จําหนายอาหารไทยในงาน E X P O  2 0 0 5  A I C H I  ประเทศญี่ปุน  เปนตน 

2.2.5  งานการตลาด/การขาย  หมายถงึ  งานวางกลยุทธการตลาดในเชิงรุก

ทุกดานทีเ่ทาทนักบัสภาวะการแขงขันในธุรกิจการบนิปจจุบัน ขยายตลาดสูกลุมเปาหมายและตลาด

ใหม ๆ ที่มีศักยภาพ เพื่อสรางรายไดเพิม่ยอดขายและใหสอดคลองกบัเปาหมายขององคกร  ทีสํ่าคญั  

ไดแก 

1) ดําเนนิกลยทุธการตลาดเนนการสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา  

โดยนําเสนอบริการและจัดกจิกรรมสงเสรมิการตลาดหลากหลายรูปแบบ เพื่อตอบสนองความ

ตองการของลกูคาและจงูใจใหกลบัมาใชบริการอีก อันจะเปนผลดีตอการรักษาฐานลูกคาในระยะ

ยาว  และหนึ่งในกิจกรรมสงเสริมการตลาดที่ประสบความสําเร็จอยางสูง สรางความภาคภูมิใจแก

บริษัทฯ    มาตลอด คือ รายการสะสมไมล (Royal Orchid Plus)  ซึ่งในปที่ผานมาไดรับรางวลั 
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Freddie Award ดานการใหบริการยอดเยีย่ม (Best Customer Service) อันดับ 1 และ 2 ตั้งแตป 

2542-2546 ติดตอกันถึง 5 ป 

2) ขยายเครือขายใหครอบคลุมกวางขวางมากขึ้น เพือ่รองรับความ

ตองการของลกูคา และสอดคลองกับการสงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการบินของเอเชีย  

โดยขยายความรวมมือกับพนัธมิตรการบิน เพื่อขยายจุดบนิและเสนทางบินทีม่ีปริมาณความ

ตองการเดินทางสงู ดวยการใชรหัสรวม (Code-Sharing)  กับสายการบินตาง ๆ เชน สแปนแอร  

แอรอินเดีย  แอโรสวิท แอรไลน  และไชนา แอรไลน  นอกจากนีย้ังทาํการตกลงสวนแบงราคาพิเศษ 

(Special Prorate Agreement) กับสายการบินแอรอันดามัน พีบีแอร และภูเก็ตแอร  ซึ่งจะเปนผลให

การสรางเครือขายการบนิภายในประเทศโดยรวมมคีวามเขมแข็ง และกอใหเกิดประโยชนตอบริษทัฯ 

ในดานการเชื่อมตอเที่ยวบนิและนําผูโดยสารเขามาสงตอใหกับเครือขายการบนิในประเทศมากยิ่งขึน้ 

3) ตอบสนองนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาจังหวัดเชยีงใหมใหเปน
ศูนยกลางการบินภาคเหนือ โดยรวมสนับสนนุการจัดกิจกรรมตอเนื่อง “โครงการเชียงใหม

ศูนยกลางการศึกษานานาชาติทางภาคเหนือ”   และจัดสัมมนาเชงิปฏิบัติการเสริมสรางความ

เขาใจและความรวมมือระหวางสถาบนัการศึกษาในเขตจังหวัดเชียงใหมและใกลเคียง รวมทัง้รวม

จัดกิจกรรมตอเนื่องในโครงการ “เชียงใหมศูนยกลางการแพทยภาคเหนือ”  กระตุนให

กลุมเปาหมายในประเทศใกลเคียงเดนิทางเขามารับการรักษาและใชบริการทางการแพทย 

4) นําเทคโนโลยมีาชวยอํานวยความสะดวกสบายและรวดเร็วในการ
ใหบริการผูโดยสาร  เพิ่มชองทางการตลาด  และสรางขดีความสามารถในการแขงขัน ไมวาจะเปน

การพัฒนาระบบ e-Ticketing ใหรองรับไดถึง 16 เที่ยวบิน และยืดหยุนใหตัวแทนขายในตางประเทศที่

ไมไดใชระบบออกบัตรโดยสารของบริษัทฯ รวมถงึการพฒันาระบบสํารองที่นัง่ (Advance Seat 

Reservation และ Check-in เพื่อรองรับ Super Economy Class และ Super Business Class 

ในเสนทางโคเปนเฮเกนและสตอคโฮมส ตลอดจนพัฒนาระบบ e-Payment กับธนาคารไทยพาณชิย 

จํากัด (มหาชน)  ในการหักโอนเงนิผูโดยสารจากบัตรเครดิตเขาสูระบบบัญชีของบริษัทฯ 

5) นําระบบบรหิารรายได (Revenue Management System – RMS) 

มาใชประกอบในการสาํรองที่นัง่  ซึง่สามารถเพิ่มรายไดใหกับบริษทัฯ มากขึ้นถึงรอยละ8 เมื่อเทียบ

กับปที่ผานมา  โดยในระยะแรก (Phase 1) มีการใชระบบ Reporting System  เพื่อบริหารจัดการ

ขอมูลและจัดทํารายงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่จะชวยใหการวิเคราะหการตัดสินใจและการวางแผน

กลยุทธในการบริหารการขาย เปนไปในทิศทางทีถู่กตองรวดเรว็ทนัตอการเปลี่ยนแปลงของ

สถานการณโลกและคูแขง ในระยะตอไป (Phase 2) จะพิจารณาดําเนนิโครงการ RMS แบบ 
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Origin and Destination เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ Forecast Demand และทํา Optimization ใน

ลักษณะเครือขาย  ซึง่จะทาํใหรายไดโดยรวมเพิม่ข้ึนมากกวาเดมิ  เนื่องจากเปนระบบอัตโนมัตทิี่

ทํางานตลอด 2 4  ชั่วโมง  และสามารถปรับเปลี่ยนการขายใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงใน

ตลาดไดตลอดเวลา   
2.2.6  งานบคุลากร/งานทัว่ไป    

งานบุคลากร หมายถึง งานเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล การพัฒนาองคกร

และระบบงาน  การบริหารผลประโยชนตอบแทน  การบริหารทั่วไป ตลอดจนการบริหารงานระเบยีบ    

ขอบังคับ เพื่อใหการบริหารงานตาง ๆ บรรลุเปาหมาย ถกูตองตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และ

นโยบายของบริษัทฯ  การดําเนินกลยทุธและวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกดาน  ที่สําคัญ คือ 

1) ปรับปรุงโครงสรางองคกรและวางแผนกําลังคน โดยดําเนินการ

ตรวจสอบ วิเคราะหโครงการ กระบวนการทาํงาน และอัตรากาํลงัคน ใหเปนไปตามหลกัเกณฑการจดั

โครงสรางองคกรที่ดถีกูตองและเหมาะสมทัง้ขนาดและรูปแบบ ดวยการริเร่ิม “โครงการวางแผน

กําลังคน” (Manpower Planning) เพื่อกําหนดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับลักษณะงานและกระบวน 

การทํางานทัง้ในเชิงคุณภาพและปรมิาณ  โดยคาํนงึถงึความชดัเจนในกระบวนการทํางาน การลด

งานที่ซ้าํซอน และการบรหิารตนทนุดานบคุลากรที่มีประสิทธิภาพ 

2) บริหารขีดความสามารถพนกังาน (Competency-Based Management)  

ดวยการปรับบทบาทงานดานบุคลากรใหกาวสูความเปนมอือาชพี และสนับสนนุใหเกดิการกาํกบั

ดูแลกิจการที่ดตีามหลกัธรรมาภิบาล มีเกณฑมาตรฐานในการบรหิารและพฒันาบุคลากรทีโ่ปรงใส

และเปดเผยได  

3) บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  เพือ่ชวยให 

ผูบริหารสามารถพฒันาระบบการบรหิารงานทีเ่นนผลการปฏิบัติงานทีเ่หมาะสมภายในระยะเวลาที่

กําหนด  ทาํใหการดาํเนนิงานมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล  เปนไปตามวิสัยทัศน เปาหมาย และ

แผนกลยทุธของบริษทัฯ  

4) พัฒนาหลักสูตรและฝกอบรมอยางตอเนื่อง ทั้งในดานการฝกอบรม

นักบนิ  พนักงานตอนรับ และพนกังานฝายชาง  ใหเหมาะสมกับความสามารถเฉพาะบุคคล  โดยมุง

ยกระดับทกัษะความ สามารถตามมาตรฐานสากล ทัง้หลักสูตรบงัคับและหลกัสูตรเสริมตาม Core 

Competency และ Managerial Competency  อาทิเชน  จัดสัมมนาเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนาทักษะ

ในการจัดทําขอบขายโครงการ (Terms of References – TOR) เสริมสรางความเขาใจที่ตรงกัน

ระหวางบริษทัฯ กับองคกรและผูเชี่ยวชาญภายนอก นอกจากนีย้ังจัดสมัมนาเชิงปฏิบัตกิารการ
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วิเคราะหงาน (Job Analysis) เสริมทักษะในการจัดทําการพรรณาลกัษณะงาน (Job Description)    

ที่นาํไปสูการประเมนิคาการทํางานและกาํหนดคุณสมบัติเฉพาะของตาํแหนงงานที่ถกูตองเหมาะสม  

รวมทัง้จัดทาํรายงานการวเิคราะหผลการประเมนิ ทัง้ในระดับบุคคล ฝาย และองคกร  เพือ่ประโยชน

ในการกาํหนดกลยทุธในการบริหารงาน 

งานทัว่ไป   หมายถงึ  การบริหารงานและปฏิบัติการทั้งปวงเกี่ยวกับการ

บริหารงานทั่ว ๆ ไปนอกเหนือจากงานดังกลาวขางตน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย 

และนโยบายของบริษัทฯ   ทีสํ่าคัญ คือ 

1) มุงเนนพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขากับกระบวนการทาง
ธุรกิจ และเชื่อมโยงทุกระบบงานใหใชขอมลูรวมกันได และจัดทําระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อผูบริหาร 

(Executive Information System) ซึ่งประกอบดวยขอมูลดานการขนสงและการขาย การตลาด 

และการเงนิ สามารถนาํมาวิเคราะหไดทั้งในเชิงลกึและเชิงกวาง และอยูในรูปแบบที่ผูบริหาร

สามารถใชในการวางแผนและตัดสินใจทางธุรกจิไดอยางทันการ นอกจากนี้ยังติดตั้งระบบ 

Enterprise Application Integration  ระบบ e-Service  ระบบ e-Voucher  ระบบ Royal Orchid 

P lus  (ROP)  ใหสมาชิกสามารถตรวจสอบขอมูลไดทันทีดวยตนเอง นอกจากนี้ยงันาํเทคโนโลย ี

Web Services มาประยกุตใชในการบรูณาการทัง้ขอมูลและกระบวนการทั้งภายในและระหวาง

องคกร เชน www.thaiairways.com หรือ www.thaicargo.com  และเปดบริการ Internet Check-

in อํานวยความสะดวกใหผูโดยสารสามารถทําการ check-in ไดดวยตนเองผานระบบอินเตอรเนต็ 

หลังจากที่ไดสํารองทีน่ั่งและซื้อบัตรโดยสารแลว 

2) กําหนดกลยุทธสงเสริมใหผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการทํางาน
มีความปลอดภัย ลดการสญูเสียทัง้ทางตรงและทางออม มีระบบการจัดการดานความปลอดภยั

และส่ิงแวดลอมที่ไดมาตรฐานสากล  ดวยการจัดตั้ง Management Safety and Quality Board 

( M S Q B )  ซึ่งจะเพิม่ศักยภาพในการประสานงานและสงผลใหการปฏิบัติการปองกันและแกไข

ปญหาดานความปลอดภัยดยีิ่งขึน้ พรอมทั้งพฒันาระบบการติดตามและวดัผลดานความปลอดภัย

เชิงรุก ทีเ่นนพฒันาระบบปองกันอุบัติเหตกุอนเกิดเหตุการณ  และพฒันาระบบ Corporate Safe 

Information System ที่สามารถเชื่อมโยงขอมูลความปลอดภัยของสายการบนิไดทั่วทัง้องคกร 

3) ปรับปรุงอาคารสถานที่ใหสามารถรองรับความตองการใชงานสอดคลอง
กับภารกิจและการดําเนินงานโดยรวมของบริษัทฯ ยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุงสํานักงานหลานหลวงให

สอดคลองกับเอกลักษณของบริษทัฯ ที่พฒันาขึน้ใหม การกอสรางอาคารจอดรถยนตที่สํานักงาน

หลานหลวง  โครงการศูนยฝกอบรม (Training Center Project) ที่สํานักงานหลักส่ี  การปรับปรุง

http://www.thaiairways.com/
http://www.thaicargo.com/
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ระบบเสียงตามสายภายในสํานักงานใหญและสํานักงานในกรุงเทพฯ การปรับปรุงอาคารบางสวน

เปนโรงพิมพเอกสารของบรษิัทฯ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในกระบวนการทาํงาน และการจัดการ

สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน โดยบริษทัฯ ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 Environmental 

Management System ในสวนของพื้นทีสํ่านักงานใหญและฝายชาง ซึง่เปนมาตรฐานที่ไดรับการ

ยอมรับจากทัว่โลก 

4) โครงการลงทนุของบริษทัฯ ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ไดมี

การศึกษาและพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในรายละเอียด เพื่อยกระดับการบริการผูโดยสาร

ใหไดรับความสะดวก สบายและความพงึพอใจสงูสุด  เชน  การนาํระบบ B a r c o d e  และ 

Handhe ld  Termina l  มาใชในการปฏิบัติการคลังสินคา นอกจากนี้ยังไดศึกษาและออกแบบ

แนวทางการเชื่อมตอระบบกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด บริษัท 

ทาอากาศยานสากลกรุงเทพแหงใหม จํากัด (บทม. )   และสํานกังานตรวจคนเขาเมือง  เปนตน 

กลาวโดยสรุป ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบนัของบริษัท การบินไทย จาํกัด 

(มหาชน) สามารถจัดเปนกลุมงานหลักได 6 กลุม คือ งานชาง งานบริการลูกคา งานปฏิบัติการบิน 

งานโภชนาการ  งานการตลาด/การขาย และงานบุคลากร/งานทั่วไป ซึ่งในการวิจยัครั้งนี้พิจารณา

ความสัมพันธกับองคกรเฉพาะ 8 ดาน ไดแก ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึง่ขององคกร    

ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานการไดรับการยอมรับ           

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน  ดานความ

มั่นคงในงาน  และดานความปลอดภัยในการทํางาน 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

Hrebiniak and Alutto (1978: 557) ไดศึกษาพบวา เพศมีความสาํคัญตอความผูกพนั  

เนื่องจากเพศชายและเพศหญิงจะมกีารรับรูเกี่ยวกบัการลงทนุหรือส่ิงทีสู่ญเสียหากจะคงอยูหรือออก

จากองคกรแตกตางกนัไป  คือ  เพศหญงิถาออกจากองคกรจะเกิดการเสี่ยงมากกวา  จงึมีแนวโนม

วาเพศหญิงจะเปลี่ยนงานนอยกวา และยังพบอกีวา เพศหญงิที่เปนโสดจะมีแนวโนมเปลีย่นงาน

มากกวาเพศหญิงที่แตงงานแลว สําหรับตัวแปรในเรื่องอายุ พบวา ผูที่มอีายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเอง

ไมเปนที่ตองการหรือเปนทีน่าสนใจของหนวยงานอืน่  จงึเลือกจะทาํงานเดมิตอไป สวนในเรื่องระดับ

การศึกษา พบวา ผูที่มกีารศึกษาสูงนาจะมีระดับความผูกพนันอยกวา  ทัง้นี้เนือ่ง จากบุคคล

เหลานี้จะมีความคาดหวังจากองคกรสูง 
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Porter and Steers (1973: 151)  กลาววา  ความนาเชือ่ถอืและการพึง่พาไดขององคกร  

มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันของสมาชิกในองคกร กลาวคือ หากสมาชิกรูสึกวาองคกรที่เขา

ทํางานอยูดวยมีความนาเชื่อถือและมั่นคง เขาก็จะมีความรูสึกอยากจะทํางานอยูกับองคกรนั้น และ

มีความรูสึกผูกพันตอองคกรตามไปดวย สวนเรื่องความมั่นคงในการทํางาน พบวา หากองคกรไม

สามารถสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  ก็จะเปนสาเหตุหนึ่งทีท่ําใหผูปฏิบัติงานลาออก หรือ

โอนยายไปจากองคกร หรือไมอยากมาทํางานโดยการขาดงาน ลางานบอย ๆ 

Buchanan (1974: 542)  กลาววา  สมาชกิทีป่ฏิบัติงานมานานมีแนวโนมที่จะยอมรับ

เปาหมาย  คานิยม  และผูกพันกบังาน  มากกวาผูที่มีอายุงานนอย 

ภรณี  กีรติบุตร (2529: 97)  มีความเห็นวา  ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธ

กับความมีประสิทธิผลขององคกร  ดังนี้ 

1.  สมาชิกซึง่มีความรูสึกผกูพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร   

มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

2.  สมาชิกซึง่มีความรูสึกผกูพันอยางสูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกบั

องคกรตอไป  เพื่อทาํงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึง่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3.  จากการทีบุ่คคลมีความผูกพันตอองคกร และมีความเลื่อมใสศัรทธาในเปาหมาย

ขององคกร  สมาชิกซึง่มีความรูสึกผูกพนัดงักลาวมักมีความผกูพนัอยางมากตองาน  เพราะเห็นวา

งาน คือ หนทางซึง่ตนจะสามารถทาํประโยชนใหองคกรบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

4.  สมาชิกซึง่มีความรูสึกผกูพันสงู  จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรใน

การทาํงานใหกับองคกร  ซึ่งในหลาย ๆ กรณีความพยายามดังกลาวมผีลทําใหการปฏิบัติงานอยู

ระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

กัลยา  มหาอาํนาจ (2544: 12)  ระบุวา  ยังมนีักวิชาการอีกหลายคนเห็นพองกันวา 

“ความผูกพนัตอองคกร” มีความสาํคัญอีกหลายประการ  คือ 

1. เปนตัวชีท้ี่ดีถงึความมีประสิทธิผลขององคกร 
2. เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการ หรือความตองการของสมาชิกองคกร  เขากับ

เปาหมายขององคกร  ทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. เปนแรงผลักดนัใหผูปฏิบัติงานในองคกรทาํงานไดดีกวาผูที่ไมมีความผูกพันตอ
องคกร  เนื่องจากสมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ 

4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก  ซึง่เปนผลมาจากการทีส่มาชิกมีความรักและ

ผูกพันตอองคกรมากนั่นเอง 
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5. สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชกิองคกรไดดีกวา

การศึกษาในเรื่อง “ความพงึพอใจในงาน” เสียอีก   กลาวคือ 

5.1  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวความคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวา 

ความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยรวม ขณะที่

ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอองคกร จึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกร  ขณะที่ความพึงพอใจในงาน 

เนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 

5.2  ความผูกพันตอองคกร  คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 

แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ        

ผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอองคกร

โดยรวม  ความผูกพัน ดูเหมือนวาจะมีการพัฒนาอยางชา ๆ แตจะอยูอยางมั่นคง สําหรับความพึง

พอใจนั้นพบวา มีเสถียรภาพนอยกวาความผูกพัน และสะทอนถึงปฏิกริยาโดยตรงตอสภาวะ

แวดลอมของงานที่เปนรูปธรรม เชน คาจาง  ผูบังคับบัญชา  ฯลฯ 

Glisson and Durick (1988: 61-81)  พบวา  ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ

กับปจจัยลักษณะสวนบุคคลในเรื่อง  เพศ  อายุ  และระดับการศึกษาของพนักงาน 

เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532: 52)  พบวา  ผูที่ประกอบอาชีพหรือปฏิบัติงานใด ๆ ยิ่ง

นานจะยิ่งมีความผูกพันในพฤติกรรมนั้น ๆ มาก  เพราะไดคลุกคลีหรือเกี่ยวของในอาชีพนั้น ๆ และ

เหตุผลสําคัญ คือ เขาไดลงทุนเสียเวลาไปกับการประกอบอาชีพนั้น  ดังนั้น ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

จึงมีความโนมเอียงที่จะสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532: 143-152)  พบวา  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคกร  ไดแก  อายุตัว  อายุงาน  และระดับการศึกษา 

นภาเพ็ญ  โหมาศวนิ (2533: 95-100)  พบวา  ปจจัยทีม่ีความสัมพนัธกับความผกูพัน

ตอองคกร ไดแก ดานลักษณะสวนบุคคล (อายุ สถานภาพสมรส และอายงุาน) ดานลักษณะงาน 

(งานทีท่าทาย โอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน และงานทีต่ิดตอกับผูอ่ืน)          

ดานประสบการณที่ไดรับจากการทาํงาน (ทัศนคติของกลุมเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือและพึ่งพาได

ขององคกร ระบบพจิารณาความดีความชอบ และความสมัพนัธกับผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน) 

โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533: 96)  พบวา  ตัวแปรทุกตัว คือ ความมีอิสระในการทํางาน  

ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  ผลสะทอนกลับของงาน  และงานที่มีโอกาส

สัมพันธกับผูอ่ืน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บุษยาณ ี จนัทรเจริญสุข  (2538: 61-63)  พบวา  ตัวแปรลกัษณะบุคคล ไดแก สายงาน  

ระดับการศึกษา  และระดบัตําแหนง  ไมมีอิทธพิลตอระดับความผกูพันองคกร  สวนอายุ พบวา    

ผูที่มีอายุมากกวามีความผกูพันตอองคกรสูงกวาผูที่มีอายุนอยกวา  สําหรับเพศ พบวา เพศชายมี

ระดับความผกูพันตอองคกรสูงกวาเพศหญิง 

กรกฎ  พลพานิช (2540: 65-66) พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ พืน้ฐาน

การศึกษา  สถานภาพสมรส และอายุงานในองคกรแตกตางกนั จะสงผลใหบุคคลมีความผูกพนัตอ

องคกร แตกตางกนั 

กัลยา  มหาอาํนาจ (2544: 114)  สรุปวา ปจจัยแวดลอมภายนอกในการปฏิบัติงานที่

สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจและความผูกพนัของบุคลากร  และจาํเปนอยางยิ่งที่ผูบังคับบัญชาตอง

รีบเรงศึกษาและหามาตรการแกไขโดยดวนที่สุดเปนอันดบัแรก คือ โอกาสความกาวหนาในการ ทํางาน

ของบุคลากร เพื่อลดความกดดันในการปฏิบัติงานและสรางความมัน่ใจใหเกิดความรูสึกผูกพนั โดย

การสรางแรงจงูใจ กอใหเกิดขวัญกําลังใจทีด่ีแกผูใตบังคับบัญชา ใหมคีวามรูสึกที่ดีข้ึนเปนอันดับแรก 

และตามดวยปจจัยดานลักษณะงานทีม่ีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ลักษณะงานทีท่าทาย และการมี

สวนรวมในการบริหารงานเปนอันดับตอมา เพราะปจจัยแวดลอมทั้ง 3 ดานดังกลาว ยอมมีอิทธิพลตอ

ขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน เพราะขวัญกําลังใจที่ดีจะสงผลใหเกิดความผกูพนัตอองคกร มีความ

กระตือรือรนทีจ่ะปฏิบัติงานไดอยางยาวนานอยางมีความสุข และตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล    ตรงตามเปาหมายขององคกรตอไป นอกจากนี้ยังพบวา ประสบการณจากการทํางานมีผล

ตอความผูกพันตอองคกร  เพราะประสบการณจะสอนใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูความเขาใจในการ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  ทําใหบุคลากรสามารถแกไขปญหา  เสนอแนวความคิดตอผูบังคับบัญชา  

และมีความคิดที่จะปฏิบัติงานอยางสรางสรรคและพัฒนา 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรหรือความผูกพัน     

ในงาน  เปนเรือ่งที่มีความสาํคัญตอองคกรทุกประเภท  เปนตัวแปรที่มผีลตอประสิทธภิาพและสัมพนัธ

ตอองคกร สวนปจจัยทีม่ีผลกระทบตอความผูกพันในงานมีหลายปจจัย ซึ่งในการวจิัยครั้งนี้เปนการ 

ศึกษาเฉพาะปจจัยลักษณะสวนบุคคล และ ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ดังที่แสดงในภาพที่ 1 .1 



บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจยั 
 
 

การศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”   

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยลําดับข้ันตอน  ดังนี้ 

1. ประชากรและวิธีเลือกตัวอยาง (Population and Sampling Procedures) 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (Research Instruments) 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Gathering) 

4. การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) 

 
1.  ประชากรและวิธีเลือกตัวอยาง (Population and Sampling Procedures) 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน)  ทั้งหมดทุกระดับ  ซึ่งในป 2546 มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 25,449 คน 

สําหรับวิธีเลือกตัวอยาง ขนาดของตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรที่ใชใน

การศึกษาจะไดรับการเลือกตัวอยางสุมแบบเชิงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยขนาด

ของกลุมตัวอยางจะถูกกําหนดที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  และใหมีคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 

5% หรือที่ระดับ 0.05 จะไดจํานวนตัวอยางของพนักงานของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

จํานวนทั้งสิ้น 400 คน  ซึ่งประมาณการดวยวิธีของทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  ดังนี้ 

 

สูตร   n =  N 

            1+N(e)2 

โดย  n =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N =    จํานวนประชากร 

   e =    คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น (0.05) 

แทนคา  n =             25,449       . 

     1+25,449(0.05)2 

    = 400  คน 
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2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (Research Instruments) 
 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย

สรางขึ้นตามแนววัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยมีทั้งคําถามปลายปด (Close-ended Questions)  และ

คําถามปลายเปด (Open-ended Questions) และไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง เพื่อดู

ความสมบูรณทางดานวิชาการและความถูกตองของภาษา  จากผูทรงคุณวุฒิแลว (ดูรายชื่อ

ผูทรงคุณวุฒิในภาคผนวก)  ในสวนของการทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม  ผูวิจัยได

ดําเนินการทดสอบ (Pretest) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ราย  จากนั้นนํามาวิเคราะหขอมูล

ความสัมพันธรายขอ  โดยหาคาความเที่ยง (Reliability) ของ ครอนบาช (Cronbach) จากสูตร

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient)  ไดคาความเที่ยงเทากับ 0.93  โดยดําเนินการสราง

เครื่องมือแบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้ 

สวนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน)  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และอายุงาน 

สวนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ไดแก  งานชาง  งานบริการลูกคา  

งานปฏิบัติการบิน  งานโภชนาการ  งานการตลาด/การขาย  และงานบุคลากร/งานทั่วไป 

สวนที่ 3  เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคกร  โดยมีระดับความ

ผูกพันใหเลือกตอบขอละ 5 ระดับ แยกเปนความผูกพันแตละดานรวม 8 ดาน ไดแก ดานความ

ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  

ดานการไดรับการยอมรับ  ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดาน

ความกาวหนาในงาน   ดานความมั่นคงในงาน   และดานความปลอดภัยในการทํางาน 

สวนที่ 4 เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการเสริมสรางระดับความผูกพัน 

ตอองคกร 

 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Gathering) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการในชวงเดือนพฤศจิกายน 

2547  เปนเวลาประมาณ 4 สัปดาห  โดยใชวิธีสุมเลือกตัวอยาง (Sampling) จากพนักงานบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) มาตอบแบบสอบถามที่ไดสรางขึ้น  ซึ่งผูวิจัยรวมกับผูชวยวิจัยอีก 8 คน 

เปนผูแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบ โดยพยายามใหกลุมเปาหมายกระจายไปตาม เพศ  
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อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  อายุงาน  และลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูใน

ปจจุบัน ไดแก งานชาง งานบริการลูกคา งานปฏิบัติการบิน งานโภชนาการ งานการ ตลาด/การขาย  

และงานบุคลากร/งานทั่วไป จากนั้นดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนหลังจากทําเสร็จ  

ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลทั้งหมดจนครบถวน แลวใหคะแนนแบบสอบถามเปนรายขอ  

โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้ 

สวนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  และสวนที่ 2   คําถามเกี่ยวกับลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ  ให 1 คะแนนสําหรับขอที่กลุมตัวอยางเลือก 

สวนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคกร  จะใชมาตรวัดระดับของ Likert 5 

ระดับ  ไดแก  ผูกพันมากที่สุด  ผูกพันมาก  ผูกพันปานกลาง  ผูกพันนอย  ผูกพันนอยที่สุด  โดยมี

คาคะแนนระดับความผูกพัน  ดังนี้ 

ผูกพันมากที่สุด     5 คะแนน 

ผูกพันมาก     4 คะแนน 

ผูกพันปานกลาง     3 คะแนน 

ผูกพันนอย     2 คะแนน 

ผูกพันนอยที่สุด     1 คะแนน 

 
4.  การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) 
 

4.1 การลงรหัสขอมูล 
จัดสรางคูมือลงรหัส จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบแลวมาลงรหัส

ตามคูมือฯ  เพื่อแปลงขอมูลที่ไดรับใหอยูในรูปแบบของตัวเลข  จากนั้นนําไปวิเคราะหประมวลผล

โดยใชเครื่องคอมพิวเตอร  ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences) 
4.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

4.2.1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของลักษณะสวนบุคคล  ใชคาสถิติรอยละ 

(Percentage) 

4.2.2  การวิเคราะหลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   ใชคาสถิติรอยละ (Percentage) 



  

35 

4.2.3  การวิเคราะหความผูกพันที่มีตอองคกร  ใชคามัชฌิมเลขคณิต 

(Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ของคะแนนระดับความผูกพนัจาก

แบบสอบถาม  โดยมีเกณฑสําหรับการแปลความหมายความผูกพนัเฉลี่ย  ดงันี ้

 ชวงคะแนนคาเฉลี่ย   หมายถึง 

 4.21 – 5.00   มีความผูกพันมากที่สุด 

   3.41 – 4.20   มีความผูกพันมาก 

   2.61 – 3.40   มีความผูกพันปานกลาง 

   1.81 – 2.60   มีความผูกพันนอย 

   1.00 – 1.80   มีความผูกพันนอยที่สุด 
4.2.4  การวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธ กับความ

ผูกพันที่มีตอองคกร  ใชวิธีทดสอบคาที (t-test)  และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (F-test 

หรือ One-way Analysis of Variance)  และหากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู ทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยวิธีของ 

Scheffe’ จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และอายุงาน 
4.2.5  การวิเคราะหปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีความสัมพันธ กับความ

ผูกพันที่มีตอองคกร ใชวิธีทดสอบคาที (t-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (F-test 

หรือ One-way Analysis of Variance) และหากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู ทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยวิธีของ 

Scheffe’ จําแนกตามแผนกงานชาง  งานบริการลูกคา  งานปฏิบัติการบิน  งานโภชนาการ  งานการ 

ตลาด/การขาย  และงานบุคลากร/งานทั่วไป 



บทที่ 4 

ผลการวจิัย 
 

 

การวิจัยความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปน

การวิจัยเชิงปริมาณ ที่มีรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

รวบรวมขอมูล  ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยทําการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows  version 10.0  นําเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง  และการบรรยายประกอบโดย

เรียงลําดับผลการวิจัยดังนี้ 

สวนที่   1 ลักษณะสวนบุคคล 

สวนที่   2 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

สวนที่   3 ความผูกพนัทีม่ีตอองคกร 

สวนที่   4 การทดสอบสมมติฐาน 

สวนที่   5 ขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยได

กําหนดสญัลักษณตาง ๆ ในการแปลความหมายดังนี้ 

 x  แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n แทน จํานวนพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 F แทน คาสถิติ F-distribution 

 t แทน คาสถิติ t-distribution 

 df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (degree of freedom) 

 Sig. แทน คาความนาจะเปนที่จะยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน 



สวนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคล 

 ผูวิจัยทําการศึกษาขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่

กลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน และอายุงาน รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.1   และจําแนกตามตําแหนงงาน (หลัง

การรวมกลุม) รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.2 

ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

ลักษณะสวนบคุคล จํานวน  400 รอยละ 100.0 
1) เพศ   
    หญิง 95 23.8 
    ชาย 305 76.2 
2) อาย ุ   
    21 – 30 ป 32 8.0 
    31 – 40 ป 175 43.8 
    41 – 50 ป 149 37.2 
    51 – 60 ป 44 11.0 
3) สถานภาพสมรส   
    โสด 100 25.0 
    สมรส 273 68.2 
    หมาย / หยา 27 6.8 
4) ระดับการศึกษา   
    ต่ํากวาปริญญาตรี 142 35.5 
    ปริญญาตรี 230 57.5 
    ปริญญาโท 28 7.0 
    สูงกวาปริญญาโท - - 
5) ตําแหนงงาน   
    ผูบริหารระดับสูง (VP ขึ้นไป) 1 0.2 
    ผูบริหารระดับกลาง (ผจก.กอง-ผอ.) 3 0.8 
    ผูบริหารระดับตน (SUP-ผจก.แผนก) 56 14.0 
    เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 85.0 
6) อายุงาน   
    1 – 5 ป 51 12.8 
    6 – 10 ป 67 16.7 
    11 – 15 ป 134 33.5 
    16 – 20 ป 74 18.5 
    21 – 25 ป 50 12.5 
    25 ป ขึ้นไป 24 6.0 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวน

บุคคล ดังนี้ 

1. เพศ  พบวา กลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย มีจํานวนมากกวากลุมตัวอยางที่เปนเพศ

หญิง กลาวคือ กลุมตัวอยางจํานวน 305 คน คิดเปนรอยละ 76.2 เปนชาย  และอีก 95 คน คิดเปน

รอยละ 23.8 เปนหญิง     

2. อายุ  พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31 – 40 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 175 คน คิดเปน

รอยละ 43.8 รองลงมาคือมีอายุ 41 – 50 ป จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.2  มีอายุ 51 – 60 ป 

จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0  และมีอายุ 21 – 30 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0 

ตามลําดับ 

3. สถานภาพสมรส  พบวา กลุมตัวอยางที่สมรสแลวมีจํานวนมากที่สุด คือ 273 คน 

คิดเปนรอยละ 68.2 รองลงมาคือโสด จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.0 และอีก 27 คน คิดเปน

รอยละ 6.8 หมาย/หยา 

4. ระดับการศึกษา  พบวา กลุมตัวอยางที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีจํานวน

มากที่สุด คือ 230 คน คิดเปนรอยละ 57.5 รองลงมาคือ จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 

จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 35.5 และจบการศึกษาในระดับปริญญาโท จํานวน 28 คน คิดเปน

รอยละ 7.0 ตามลําดบั สําหรับกลุมตัวอยางที่จบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาโท พบวาไมมี

กลุมตัวอยางที่จบการศึกษาในระดับนี้เลย 

5. ตําแหนงงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน 

จํานวน 340 คน คิดเปนรอยละ 85.0 รองลงมาคือ มีตําแหนงเปนผูบริหารระดับตน (Supervisor-

ผูจัดการแผนก) จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 14.0  มีตําแหนงเปนผูบริหารระดับกลาง (ผูจัดการ

กอง – ผูอํานวยการ) จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 และมีเพียง 1 คน คิดเปนรอยละ 0.2 ที่มี

ตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง (Vice President ข้ึนไป)  

เนื่องจากจํานวนผูบริหารระดับสูง (Vice President ข้ึนไป) มีจํานวนเพียง 1 คน  และ

ผูบริหารระดับกลาง (ผูจัดการกอง – ผูอํานวยการ) มีจํานวนเพียง 3 คน เพื่อความสะดวกและ

ถูกตองในการวิเคราะหขอมูลตอไปผูวิจัยจึงทําการรวมกลุมตําแหนงงานใหม โดยรวมกลุม 

ผูบริหารระดับสูง (Vice President ขึ้นไป) ผูบริหารระดับกลาง (ผูจัดการกอง – ผูอํานวยการ) และ

ผูบริหารระดับตน (Supervisor – ผูจัดการแผนก) เปนกลุมผูบริหาร  ผลการรวมกลุม แสดงดัง

ตาราง 4.2  

38 
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6. อายุงาน  พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 11 – 15 ป มีจํานวนมากที่สุด จํานวน 

134 คน คิดเปนรอยละ 33.5  รองลงมาคือมีอายุงาน 16 – 20 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 

18.5 และมีอายุงาน 6 – 10 ป จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.7 ตามลําดับ สําหรับกลุมตัวอยาง

ที่มีอายุงาน 25 ป ขึ้นไป  พบวามีจํานวนนอยที่สุด คือ 24 คน คิดเปนรอยละ 6.0 

 

ตารางที่ 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามตําแหนงงาน (หลังการรวมกลุม) 

 

ตําแหนงงาน จํานวน 400 รอยละ 100.0 

    ผูบริหาร  60 15.0 

    เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 85.0 

 

จากตารางที่ 4.2  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน 

จํานวน 340 คน คิดเปนรอยละ 85.0  และอีก 60 คน คิดเปนรอยละ 15.0 มีตําแหนงเปนผูบริหาร 
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สวนที่ 2   ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

 ผลการศึกษาลักษณะงานของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน  ซึ่งประกอบดวย ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน การมีสวนรวมในการวางแผน ลักษณะการติดตอส่ือสารในการทํางาน 

และลักษณะการบริหารและควบคุมงาน ดังตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามลกัษณะงาน 
 

ลักษณะงาน จํานวน 400 รอยละ 100.0 

1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจบุัน   

    งานชาง 68 17.0 

    งานบริการลูกคา 68 17.0 

    งานปฏิบัติการบิน 66 16.4 

    งานโภชนาการ 64 16.0 

    งานการตลาด / การขาย 67 16.8 

    งานบุคลากร / งานทั่วไป 67 16.8 

2) การมีสวนรวมในการวางแผน   

    มากที่สุด 12 3.0 

    มาก 48 12.0 

    ปานกลาง 137 34.3 

    นอย 124 31.0 

    นอยที่สุด 79 19.8 

3) ลักษณะการติดตอส่ือสารในการทํางาน **   

    ลายลักษณอักษร 186 29.7 

    วาจา 247 39.5 

    ทางคอมพิวเตอร 65 10.4 

    ทางโทรศัพท 107 17.1 

    อื่น ๆ 21 3.3 

4) ลักษณะการบริหารและควบคุมงาน   

    รวบอํานาจ 81 20.2 

    กระจายอํานาจ 142 35.5 

    แบบผสม 177 44.3 

** จํานวนรวมมากกวา 400 เนื่องจากเลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ 
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 จากตารางที่ 4.3  แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะงาน 

ดังนี ้

1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน   พบวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในแตละกลุม

งานมีจํานวนใกลเคียงกัน คือ กลุมงานบริการลูกคา และกลุมงานชาง มีจํานวนมากที่สุดเทากัน 

คือ กลุมละ 68 คน คิดเปนกลุมละรอยละ 17.0 รองลงมาคือ กลุมงานการตลาด/การขาย และงาน

บุคคล/งานทั่วไป กลุมละ 67 คน คิดเปนกลุมละรอยละ 16.8 กลุมงานปฏิบัติการบิน จํานวน 66 

คน คิดเปนรอยละ 16.4 และ กลุมงานโภชนาการ จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.0 ตามลําดับ   

2. การมีสวนรวมในการวางแผน   พบวา กลุมตัวอยางที่มีสวนรวมในการวางแผนปาน

กลาง มีจํานวนมากที่สุดคือ 137 คน คิดเปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือ มีสวนรวมในการวางแผน

นอย จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31.0 มีสวนรวมในการวางแผนนอยที่สุด จํานวน 79 คน คิด

เปนรอยละ 19.8  มีเพยีง 48 คน คิดเปนรอยละ 12.0 ที่มีสวนรวมในการวางแผนมาก และมีเพียง 

12 คน คิดเปนรอยละ 3.0 ที่ระบุวามีสวนรวมในการวางแผนมากที่สุด 

3. ลักษณะการติดตอส่ือสารในการทํางาน   พบวา กลุมตัวอยางที่ติดตอส่ือสารในการ

ทํางานดวยวาจา มีจํานวนมากที่สุด คือ 247 คน คิดเปนรอยละ 39.5 รองลงมาคือ ตดิตอส่ือสาร

ในการทํางานดวยลายลักษณอักษร จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 29.7   ติดตอส่ือสารในการ

ทํางานทางโทรศัพท จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 17.1 และติดตอส่ือสารในการทํางานทาง

คอมพิวเตอร จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ สําหรับการติดตอดวยวิธีอ่ืน ๆ คือ 

วิทยุส่ือสาร ซึ่งมีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 3.3 

4. ลักษณะการบริหารและควบคุมงาน   พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 177 คน คิดเปน

รอยละ 44.3 ระบุวามีลักษณะการบริหารและการควบคุมงานแบบผสม รองลงมาคือ แบบกระจาย

อํานาจ จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 35.5 และแบบรวบอํานาจ จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 

20.2 ตามลําดับ 
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สวนที่ 3  ความผูกพันที่มีตอองคกร 
 

ผูวิจัยทําการศึกษาความผูกพันที่มีตอองคกรในภาพรวม และรายดาน 8 ดาน คือ  1. 

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 2. ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและ

เปาหมายขององคกร 3. ดานการไดรับการยอมรับ 4. ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 5. ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ 6. ดานความกาวหนาในงาน 7. ดานความมั่นคงในงาน และ 8. ดาน

ความปลอดภัยในการทํางาน  ผลการศึกษาแสดงดังตารางที่ 4.4 – 4.12 

 

ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร ในภาพรวมและ

รายดาน 

 

ความผูกพันตอองคกร x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

1) ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 4.01 0.63 มาก 

2) ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร 3.40 0.62 ปานกลาง 

3) ดานการไดรับการยอมรับ 3.31 0.61 ปานกลาง 

4) ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 3.42 0.63 มาก 

5) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.35 0.72 ปานกลาง 

6) ดานความกาวหนาในงาน 2.80 0.68 ปานกลาง 

7) ดานความมัน่คงในงาน 3.64 0.66 มาก 

8) ดานความปลอดภัยในการทํางาน 3.18 0.75 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 0.47 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในระดับปานกลาง ( x =3.39) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันในระดับมาก 3 ดาน คือ  ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง

ขององคกร  ดานความมั่นคงในงาน และ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร สวนดานอื่น ๆ มีความ

ผูกพันในระดับปานกลาง โดยในดานความกาวหนาในงานเปนดานที่กลุมตัวอยางมคีวามผกูพนัใน

ระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 2.80 
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ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร ดานความ

ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 

 

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร x  S.D. ระดับความผูกพัน 

ความรูสึกภาคภูมิใจในการทํางานในองคกรนี้ 4.19 0.76 มาก 

ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําคัญขององคการตอ

ประเทศชาติ 

4.13 0.81 มาก 

ความรูสึกภาคภูมิใจเมื่อมีคนกลาวชมองคกรของทาน 4.11 0.80 มาก 

ความรูสึกวางานของทานมีความสําคัญตอองคกร 3.95 0.81 มาก 

ความรูสึกวาทานไดรับเกียรติจากการเปนพนักงานขององคกร 3.68 0.91 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.63 มาก 

 

จากตารางที่ 4.5 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพนัตอบริษทั 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกรในระดับมาก 

( x =4.01) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากทุกขอ โดยในขอ 

“ความรูสึกภาคภูมิใจในการทํางานในองคกรนี้” เปนขอที่กลุมตัวอยางเห็นดวยมากดวยคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ 4.19 รองลงมาคือขอ “ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําคัญขององคการตอประเทศชาติ” 

( x =4.13) และขอ “ความรูสึกภาคภูมิใจเมื่อมีคนกลาวชมองคกรของทาน” ( x =4.11) 

ตามลําดับ สําหรับขอ “ความรูสึกวาทานไดรับเกียรติจากการเปนพนักงานขององคกร” พบวาเปนขอที่

กลุมตัวอยางตัวอยางเห็นดวยมากดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 3.68 
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ตารางที่ 4.6 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร  ดานความเชื่อมั่น 

ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร 
 

ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

ความตั้งใจทีจ่ะชวยผลักดันใหองคกรบรรลุตามเปาหมาย 3.67 0.79 มาก 

ความเชื่อมั่นวาสามารถทํางานตามเปาหมายองคกรได 3.63 0.74 มาก 

เปาหมายและแนวทางการบริหารขององคกร สรางแรงบันใจในการ

ทํางานไดเปนอยางดี 

3.31 0.93 ปานกลาง 

นโยบายและเปาหมายขององคกรชัดเจน 3.26 0.79 ปานกลาง 

นโยบายและเปาหมายขององคกรถูกกําหนดอยางเหมาะสมกับ

สภาพองคกร 

3.12 0.82 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.40 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 4.6 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร

ในระดับปานกลาง ( x =3.40) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 2 ขอ 

คือ ขอ “ความตั้งใจที่จะชวยผลักดันใหองคกรบรรลุตามเปาหมาย” ( x =3.67) และขอ “ความ

เชื่อมั่นวาสามารถทํางานตามเปาหมายองคกรได” ( x =3.63) สวนขออ่ืน ๆ กลุมตัวอยางเห็นดวย

ปานกลาง  สําหรับขอ “นโยบายและเปาหมายขององคกรถูกกําหนดอยางเหมาะสมกับสภาพ

องคกร” พบวาเปนขอที่กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 3.12 
 

ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร ดานการไดรับการ

ยอมรับ 
 

ดานการไดรับการยอมรับ x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

งานที่ไดรับมอบหมายมีคาและความสําคัญ 3.81 0.81 มาก 

เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 3.36 0.66 ปานกลาง 

ผลงานของทานเปนที่ชื่นชอบของผูบังคับบญัชา 3.29 0.84 ปานกลาง 

ทุกคนในองคกรใหเกียรติทาน 3.22 0.78 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน 2.88 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.31 0.61 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.7 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานการไดรับการยอมรับในระดับปานกลาง ( x =3.31)    

โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 1 ขอ คือ ขอ “งานที่ไดรับ

มอบหมายมีคาและความสําคัญ”  ( x =3.81)  สวนขออ่ืนๆ  กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง โดย

ในขอ “ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน” พบวาเปนขอที่กลุม

ตัวอยางเห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 2.88 

 

ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร  ดานมนุษย

สัมพันธในองคกร 

 

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค จําเปนตองมมีนุษยสัมพันธในการ

ทํางาน 

4.11 0.83 มาก 

ทานอยูในทีมงานที่มีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกเปนอยางดี 3.48 0.84 มาก 

ภายในองคกรมีมนุษยสัมพันธที่ดี 3.31 0.78 ปานกลาง 

การประสานงานภายในองคกรมีความเขาใจกันดี 3.12 0.81 ปานกลาง 

ทุกคนภายในองคกรใหความรวมมอืในกจิกรรมตาง ๆ 3.08 0.82 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานมนุษยสัมพันธในองคกรในระดับมาก ( x =3.42) โดยเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 2 ขอ คือ ขอ “การทํางานใหบรรลุ

วัตถุประสงค จําเปนตองมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน”  ( x =4.11)  และขอ “ทานอยูในทีมงานที่

มีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกเปนอยางดี” ( x =3.48) สวนขออ่ืนๆ  กลุมตัวอยางเห็นดวยปาน

กลาง  สําหรับขอ “ทุกคนภายในองคกรใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ” พบวาเปนขอที่กลุม

ตัวอยางเห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 3.08 
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ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร  ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ 
 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

สวัสดิการที่ไดรับเหมาะสมกบังานที่ทํา 3.41 0.83 มาก 

ทานพึงพอใจตอผลประโยชนทั้งหมดที่ไดรับ 3.41 0.83 มาก 

คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่ทํา 3.38 0.86 ปานกลาง 

การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเสมอภาค 3.35 0.88 ปานกลาง 

องคกรคํานึงถึงสวัสดิการของพนักงานและครอบครัว 3.22 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.35 0.72 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการในระดับปานกลาง ( x =3.35) โดยเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 2 ขอ คือ ขอ “สวัสดิการที่ไดรับเหมาะสมกับ

งานที่ทํา” ( x =3.41) และขอ “ทานพึงพอใจตอผลประโยชนทั้งหมดที่ไดรับ” ( x =3.41) สวนขอ

อ่ืนๆ  กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง สําหรับขอ “องคกรคํานึงถึงสวัสดิการของพนักงานและ

ครอบครัว” พบวาเปนขอที่กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 3.22 
 

ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร  ดานความ 

 กาวหนาในงาน 
 

ดานความกาวหนาในงาน x  S.D. ระดับความผูกพัน 

โอกาสความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับศักยภาพของตัวเอง 3.37 0.91 ปานกลาง 

องคกรสนับสนุนใหมีการฝกอบรม / ดูงาน / พัฒนาสายอาชีพ 30.05 0.91 ปานกลาง 

ผลการปฏิบัติงานในอดีตจะชวยใหทานมีโอกาสกาวหนามากกวา

การทํางานในองคกรอื่น 

3.02 0.84 ปานกลาง 

งานที่ปฏิบัติอยูจะทําใหทานมโีอกาสกาวหนาสูง 2.92 0.85 ปานกลาง 

องคกรเปดโอกาสใหผูมีความสามารถไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไป 2.54 1.00 นอย 

บุคคลากรไดรับความเสมอภาคและมีความยุติธรรมในการ 

พิจารณาเลื่อนขั้น/ตําแหนง 

2.41 1.00 นอย 

ทานมีโอกาสในการกาวขึ้นสูผูบริหารระดับสูง 2.28 1.00 นอย 

ภาพรวม 2.80 0.68 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงานในระดับปานกลาง ( x =2.80)   

โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง 4 ขอ คือ ขอ “โอกาส

ความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับศักยภาพของตัวเอง”  ( x =3.37) “องคกรสนับสนุนใหมีการ

ฝกอบรม / ดูงาน / พัฒนาสายอาชีพ” ( x =30.05) “ผลการปฏิบัติงานในอดีตจะชวยใหทานมี

โอกาสกาวหนามากกวาการทํางานในองคกรอื่น”  ( x =3.02)  และ  “ความงานที่ปฏิบัติอยูจะทํา

ใหทานมีโอกาสกาวหนาสูง” ( x =2.92)  สวนขออ่ืนๆ  กลุมตัวอยางเห็นดวยนอย  โดยในขอ 

“ทานมีโอกาสในการกาวขึ้นสูผูบริหารระดับสูง” พบวาเปนขอที่กลุมตัวอยางเห็นดวยนอย  ดวย

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 2.28 

 

ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอองคกร  ดานความมัน่คง

ในงาน 

 

ดานความมั่นคงในงาน x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

ทานจะทํางานในองคกรนี้จนเกษียณอาย ุ 3.79 1.00 มาก 

องคกรมีความมั่นคงสูง 3.77 0.77 มาก 

ไมวาองคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางไร ทานจะสามารถปรับตัว

และทํางานอยูในองคกรนี้ตอไป 

3.68 0.79 มาก 

ทานไมเคยคิดจะลาออกจากองคกร 3.59 1.13 มาก 

โอกาสที่พนักงานจะถูกพจิารณาใหออกจากงานมีความเปนไปไดต่ํา 3.35 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.64 0.66 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความมั่นคงในงานในระดับมาก ( x =3.64) โดยเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 4 ขอ คือ ขอ “ทานจะทํางานในองคกรนี้จน

เกษียณอายุ”  ( x =3.79) ขอ “องคกรมีความมั่นคงสูง” ( x =3.77) ขอ “ไมวาองคกรจะมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางไร ทานจะสามารถปรับตัวและทํางานอยูในองคกรนี้ตอไป” ( x =3.68) และขอ 

“ทานไมเคยคิดจะลาออกจากองคกร” ( x =3.59)  มีเพียงขอ “โอกาสที่พนักงานจะถูกพิจารณาให
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ออกจากงานมีความเปนไปไดต่ํา” ( x =3.35) ซึ่งพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ย 

3.35 

ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคกร  ดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน 

 

ดานความปลอดภัยในการทํางาน x  S.D. ระดับความ

ผูกพัน 

สถานที่ทํางานตั้งอยูในทําเลที่ปลอดภัย การคมนาคมสะดวก 3.59 0.88 มาก 

องคกรมีหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลเรื่องความปลอดภัยตลอด 24 

ชั่วโมง 

3.32 1.00 ปานกลาง 

การทํางานในองคกรนี้มีความปลอดภัยไดระดับมาตรฐานทีย่อมรับ

โดยทั่วไป 

3.23 0.92 ปานกลาง 

ภายในสถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน 2.98 1.02 ปานกลาง 

ภายในสถานที่ทํางานมีความสะดวก ปราศจากแมลงตาง ๆ 2.81 1.03 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.18 0.75 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.12 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทํางานในระดับปานกลาง ( x =3.18) 

โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยมาก 1 ขอ คือ ขอ “สถานที่ทํางานตั้งอยู

ในทําเลที่ปลอดภัย การคมนาคมสะดวก” ( x =3.59) สวนขออ่ืนๆ กลุมตัวอยางเห็นดวยปานกลาง  

โดยในขอ “ภายในสถานที่ทํางานมีความสะดวก ปราศจากแมลงตาง ๆ” พบวาเปนขอที่กลุมตัวอยาง

เห็นดวยปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 2.81 
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สวนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐานการวิจัย ประกอบดวย 

 1.  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูในระดบั

ปานกลาง 

 2.  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

 3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกนั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลาง 

 อางถึงตารางที่ 4.4  พบวา  กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ในระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ย 3.39 ซึ่งเปนไปตามสมติฐานที่ตั้งไว คือ ความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลาง 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  มีความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

เนื่องจากลกัษณะปจจัยสวนบุคคลของประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน  สมมติฐานขอ 2 นี้จึงประกอบดวยสมมติฐาน

ยอย 6 ขอ คือ 

1.  เพศที่แตกตางกนัสงผลใหมีความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท การบนิไทย 

จํากัด (มหาชน)  แตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.13 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามเพศ 

 

ความผูกพันตอองคกร เพศ n x  S.D. t Sig. 

หญิง 95 4.16 0.60 2.603 0.010* ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ

องคกร ชาย 305 3.96 0.63   

หญิง 95 3.41 0.69 0.281 0.779 ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาในนโยบายและ

เปาหมายขององคกร ชาย 305 3.39 0.60   

หญิง 95 3.32 0.66 0.261 0.794 ดานการไดรับการยอมรับ 

ชาย 305 3.31 0.59   

หญิง 95 3.52 0.69 1.724 0.086 ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

ชาย 305 3.39 0.61   

หญิง 95 3.45 0.75 1.497 0.135 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ชาย 305 3.32 0.71   

หญิง 95 2.70 0.63 -1.544 0.123 ดานความกาวหนาในงาน 

ชาย 305 2.83 0.70   

หญิง 95 3.68 0.69 0.659 0.510 ดานความมั่นคงในงาน 

ชาย 305 3.62 0.66   

หญิง 95 3.28 0.69 1.459 0.145 ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

ชาย 305 3.15 0.76   

หญิง 95 3.44 0.49 1.213 0.226 
ภาพรวม 

ชาย 305 3.37 0.47   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบ พบวา ในภาพรวมเพศที่แตกตางกันสงผลใหมีความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา เพศที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศหญิง ( x = 4.16) มีความ

ผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานเพศชาย ( x = 3.93)    

สวนดานอื่นๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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2. อายุที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.14 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามอาย ุ

 

ความผูกพันตอองคกร อายุ n x  S.D. F Sig. 

21 – 30 ป 32 4.09 0.59 0.381 0.766 

31 – 40 ป 175 4.02 0.61   

41 – 50 ป 149 4.00 0.66   

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ

องคกร 

51 – 60 ป 44 3.95 0.64   

21 – 30 ป 32 3.48 0.59 03640 0.589 

31 – 40 ป 175 3.39 0.64   

41 – 50 ป 149 3.36 0.63   

ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาในนโยบายและ

เปาหมายขององคกร 

51 – 60 ป 44 3.48 0.56   

21 – 30 ป 32 3.33 0.69 0.806 0.493 

31 – 40 ป 175 3.26 0.64   

41 – 50 ป 149 3.34 0.57   

ดานการไดรับการยอมรับ 

51 – 60 ป 44 3.40 0.49   

21 – 30 ป 32 3.51 0.48 0.581 0.628 

31 – 40 ป 175 3.41 0.67   

41 – 50 ป 149 3.38 0.66   

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

51 – 60 ป 44 3.49 0.48   

21 – 30 ป 32 3.36 0.64 1.688 0.169 

31 – 40 ป 175 3.27 0.75   

41 – 50 ป 149 3.40 0.71   

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

51 – 60 ป 44 3.51 0.66   

21 – 30 ป 32 2.98 0.58 30.059 0.028* 

31 – 40 ป 175 2.72 0.71   

41 – 50 ป 149 2.79 0.66   

ดานความกาวหนาในงาน 

51 – 60 ป 44 3.01 0.71   
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความผูกพันตอองคกร อายุ n x  S.D. F Sig. 

21 – 30 ป 32 3.74 0.72 0.357 0.784 

31 – 40 ป 175 3.61 0.68   

41 – 50 ป 149 3.65 0.68   

ดานความมั่นคงในงาน 

51 – 60 ป 44 3.61 0.53   

21 – 30 ป 32 3.21 0.77 4.024 0.008* 

31 – 40 ป 175 3.13 0.79   

41 – 50 ป 149 3.13 0.67   

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

51 – 60 ป 44 3.55 0.73   

21 – 30 ป 32 3.46 0.46 1.406 0.241 

31 – 40 ป 175 3.35 0.50   

41 – 50 ป 149 3.38 0.46   
ภาพรวม 

51 – 60 ป 44 3.50 0.44   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.14  ผลการทดสอบ  พบวา  ในภาพรวมอายุที่แตกตางกันสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อายุที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ใน 6 ดาน คือ ดานความ

ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร  ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายของ

องคกร  ดานการไดรับการยอมรับ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  

และดานความมั่นคงในงาน 

 ในขณะที่อายุที่แตกตางกัน สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท     

การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานความกาวหนา

ในงาน และดานความปลอดภัยในการทํางาน ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดย

วิธี Scheffe’ ผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 4.15 – 4.16 
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ตารางที่ 4.15 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  ดานความกาวหนาในงาน   เปนรายคู   

 จําแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป 51 – 60 ป 

 x  2.98 2.72 2.79 3.01 

21 – 30 ป 2.98 - 0.26* 0.19 0.03 

31 – 40 ป 2.72 - - 0.07 0.29* 

41 – 50 ป 2.79 - - - 0.22 

51 – 60 ป 3.01 - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน  เปนรายคู  จําแนกตาม

อายุ  พบความแตกตางจํานวน 2 คู  ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ป ( x = 2.98) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ 

กาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป ( x = 2.72)  

2. พนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป ( x = 3.01) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ 

กาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป ( x = 2.72) 

 สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4.16 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  ดานความปลอดภัยในการทํางาน  เปนรายคู   

 จําแนกตามอายุงาน 
 

อาย ุ  21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป 51 – 60 ป 

 x  3.21 3.13 3.13 3.55 

21 – 30 ป 3.21 - 0.08 0.08 0.34* 

31 – 40 ป 3.13 - - 0.00 0.42* 

41 – 50 ป 3.13 - - - 0.42* 

51 – 60 ป 3.55 - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  เปนรายคู  จําแนก

ตามอายุ  พบความแตกตางจํานวน 3 คู  ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป ( x = 3.55) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ป ( x = 3.21)  

2. พนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป ( x = 3.55) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป ( x = 3.13) 

3. พนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป ( x = 3.55) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 41 – 50 ป ( x = 3.13) 

 สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

3. สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.17 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพันตอองคกร สถานภาพสมรส n x  S.D. F Sig. 

     โสด 100 4.01 0.65 1.918 0.148 

     สมรส 273 3.99 0.61   

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ

องคกร 

     หมาย/หยา 27 4.24 0.77   

     โสด 100 3.32 0.63 2.400 0.092 

     สมรส 273 3.41 0.60   

ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาในนโยบาย

และเปาหมายขององคกร 

     หมาย/หยา 27 3.61 0.78   

     โสด 100 3.26 0.64 0.887 0.413 

     สมรส 273 3.32 0.57   

ดานการไดรับการยอมรับ 

     หมาย/หยา 27 3.42 0.76   

     โสด 100 3.48 0.62 0.717 0.489 

     สมรส 273 3.40 0.59   

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

     หมาย/หยา 27 3.39 0.98   
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ตารางที่ 4.17 (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคกร สถานภาพสมรส n x  S.D. F Sig. 

     โสด 100 3.23 0.74 2.153 0.117 

     สมรส 273 3.38 0.70   

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

     หมาย/หยา 27 3.48 0.83   

     โสด 100 2.73 0.69 0.956 0.385 

     สมรส 273 2.83 0.68   

ดานความกาวหนาในงาน 

     หมาย/หยา 27 2.72 0.71   

     โสด 100 3.55 0.69 1.601 0.203 

     สมรส 273 3.66 0.65   

ดานความมั่นคงในงาน 

     หมาย/หยา 27 3.77 0.71   

     โสด 100 3.15 0.77 0.142 0.868 

     สมรส 273 3.20 0.75   

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

     หมาย/หยา 27 3.20 0.65   

     โสด 100 3.34 0.47 1.066 0.346 

     สมรส 273 3.40 0.46   ภาพรวม 

     หมาย/หยา 27 3.48 0.60   

 

 จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบ  พบวา  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ทั้งในภาพรวม

และรายดาน (ทั้ง 8 ดาน) 

 

4. ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบรษิัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.18 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพันตอองคกร ระดับการศึกษา n x  S.D. F Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.97 0.67 1.408 0.246 

ปริญญาตรี 230 40.05 0.61   

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง

ขององคกร 

ปริญญาโท 28 3.89 0.54   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.49 0.61 2.557 0.079 

ปริญญาตรี 230 3.35 0.63   

ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาใน

นโยบายและเปาหมายขององคกร 

ปริญญาโท 28 3.31 0.57   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.30 0.62 0.400 0.670 

ปริญญาตรี 230 3.31 0.61   

ดานการไดรับการยอมรับ 

ปริญญาโท 28 3.41 0.49   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.35 0.62 1.538 0.216 

ปริญญาตรี 230 3.46 0.65   

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

ปริญญาโท 28 3.41 0.52   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.40 0.77 0.565 0.569 

ปริญญาตรี 230 3.32 0.71   

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ปริญญาโท 28 3.36 0.59   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 2.82 0.69 0.715 0.490 

ปริญญาตรี 230 2.77 0.69   

ดานความกาวหนาในงาน 

ปริญญาโท 28 2.91 0.64   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.63 0.65 0.383 0.682 

ปริญญาตรี 230 3.65 0.69   

ดานความมั่นคงในงาน 

ปริญญาโท 28 3.54 0.57   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.15 0.81 1.249 0.288 

ปริญญาตรี 230 3.18 0.70   

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

ปริญญาโท 28 3.39 0.76   

ต่ํากวาปริญญาตรี 142 3.39 0.50 0.013 0.987 

ปริญญาตรี 230 3.39 0.47   ภาพรวม 

ปริญญาโท 28 3.40 0.36   
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 จากตารางที่ 4.18  ผลการทดสอบ  พบวา  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ทั้งใน

ภาพรวมและรายดาน (ทั้ง 8 ดาน) 

 

5. ตําแหนงงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การ

บินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.19 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ความผูกพันตอองคกร ตําแหนงงาน n x  S.D. t Sig. 

ผูบริหาร 60 4.12 0.64 1.470 0.142 ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง

ขององคกร เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.99 0.63   

ผูบริหาร 60 3.55 0.68 2.125 0.034* ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาใน

นโยบายและเปาหมายขององคกร เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.37 0.61   

ผูบริหาร 60 3.57 0.62 3.659 0.000* ดานการไดรับการยอมรับ 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.26 0.59   

ผูบริหาร 60 3.60 0.64 2.474 0.014* ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.39 0.63   

ผูบริหาร 60 3.56 0.71 2.403 0.017* ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.32 0.72   

ผูบริหาร 60 3.14 0.62 4.295 0.000* ดานความกาวหนาในงาน 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 2.74 0.68   

ผูบริหาร 60 3.76 0.65 1.606 0.109 ดานความมั่นคงในงาน 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.61 0.67   

ผูบริหาร 60 3.54 0.68 4.112 0.000* ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.12 0.74   

ผูบริหาร 60 3.61 0.49 3.933 0.000* 
ภาพรวม 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 340 3.35 0.46   

* มีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.19  ผลการทดสอบ  พบวา  ในภาพรวมตําแหนงงานที่แตกตางกันสงผล

ใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหาร ( x = 3.61) มีความผูกพัน

ตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน ( x = 3.35) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ตําแหนงงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 จํานวน 6 ดาน คือ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  ดานการไดรับ

การยอมรบั  ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความ กาวหนาในงาน 

และดานความปลอดภัยในการทํางาน  โดยพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหาร มีความผูกพันตอ

องคกรมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน ( x = 3.35)  ทั้ง   6 ดาน 

 สําหรับดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร และดานความมั่นคงในงาน 

พบวาไมมีความแตกตางกัน 
 

6. อายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบิน

ไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4.20 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามอายุงาน 

 

ความผูกพันตอองคกร อายุงาน N x  S.D. F Sig. 

    1 – 5 ป 51 4.12 0.64 1.354 0.241 

    6 – 10 ป 67 3.96 0.63   

    11 – 15 ป 134 4.02 0.62   

    16 – 20 ป 74 3.89 0.57   

    21 – 25 ป 50 4.14 0.61   

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง

ขององคกร 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.95 0.79   

    1 – 5 ป 51 3.53 0.61 0.739 0.595 

    6 – 10 ป 67 3.37 0.63   

    11 – 15 ป 134 3.34 0.58   

    16 – 20 ป 74 3.38 0.59   

    21 – 25 ป 50 3.43 0.69   

ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาในนโยบาย

และเปาหมายขององคกร 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.47 0.80   
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคกร อายุงาน n x  S.D. F Sig. 

    1 – 5 ป 51 3.40 0.66 2.293 0.045* 

    6 – 10 ป 67 3.16 0.68   

    11 – 15 ป 134 3.26 0.57   

    16 – 20 ป 74 3.31 0.57   

    21 – 25 ป 50 3.49 0.54   

ดานการไดรับการยอมรับ 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.42 0.63   

    1 – 5 ป 51 3.57 0.58 1.207 0.305 

    6 – 10 ป 67 3.36 0.71   

    11 – 15 ป 134 3.38 0.61   

    16 – 20 ป 74 3.36 0.62   

    21 – 25 ป 50 3.47 0.64   

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.55 0.64   

    1 – 5 ป 51 3.38 0.73 2.254 0.048* 

    6 – 10 ป 67 3.15 0.66   

    11 – 15 ป 134 3.31 0.78   

    16 – 20 ป 74 3.42 0.68   

    21 – 25 ป 50 3.58 0.66   

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.39 0.65   

    1 – 5 ป 51 2.93 0.66 2.925 0.013* 

    6 – 10 ป 67 2.65 0.71   

    11 – 15 ป 134 2.73 0.62   

    16 – 20 ป 74 2.76 0.71   

    21 – 25 ป 50 3.07 0.65   

ดานความกาวหนาในงาน 

    25 ป ขึ้นไป 24 2.84 0.84   

    1 – 5 ป 51 3.76 0.70 1.946 0.086 

    6 – 10 ป 67 3.47 0.70   

    11 – 15 ป 134 3.63 0.61   

    16 – 20 ป 74 3.64 0.68   

    21 – 25 ป 50 3.80 0.66   

ดานความมั่นคงในงาน 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.54 0.66   
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคกร อายุงาน n x  S.D. F Sig. 

    1 – 5 ป 51 3.38 0.84 5.205 0.000* 

    6 – 10 ป 67 3.01 0.72   

    11 – 15 ป 134 3.04 0.72   

    16 – 20 ป 74 3.16 0.67   

    21 – 25 ป 50 3.54 0.63   

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.38 0.91   

    1 – 5 ป 51 3.51 0.51 3.353 0.006* 

    6 – 10 ป 67 3.27 0.49   

    11 – 15 ป 134 3.34 0.43   

    16 – 20 ป 74 3.36 0.46   

    21 – 25 ป 50 3.56 0.44   

ภาพรวม 

    25 ป ขึ้นไป 24 3.44 0.59   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบ  พบวา  ในภาพรวมอายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา อายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ใน 4 ดาน คือ ดานความ

ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  และดานความมั่นคงในงาน 

 ในขณะที่อายุงานที่แตกตางกัน  สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ในภาพรวมและ 

4 ดาน คือ  ดานการไดรับการยอมรับ  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน 

และดานความปลอดภัยในการทํางาน ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี 

Scheffe’ ผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 4.21 – 4.25 
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ตารางที่ 4.21 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  ในภาพรวม   เปนรายคู   จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  1 – 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 – 25 ป 25 ป ขึ้นไป 

 x  3.51 3.27 3.34 3.36 3.56 3.44 

1 – 5 ป 3.51 - 0.24* 0.17* 0.15 00.05 0.07 

6 – 10 ป 3.27 - - 0.07 0.11 0.29* 0.17 

11 – 15 ป 3.34 - - - 0.02 0.22* 0.10 

16 – 20 ป 3.36 - - - - 0.20* 0.08 

21 – 25 ป 3.56 - - - - - 0.12 

25 ป ขึ้นไป 3.44 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม เปนรายคู จําแนกตามอายุงาน  พบความ

แตกตางจํานวน 5 คู ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 3.51) จะมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 

สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.27)  

2. พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 3.51) จะมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 

สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.34) 

3. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.56) จะมีความผูกพันตอองคกรในภาพ 

รวม สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.27) 

4. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.56) จะมีความผูกพันตอองคกรในภาพ 

รวม สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.34) 

5. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.56) จะมีความผูกพันตอองคกรในภาพ 

รวม สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 16 – 20 ป ( x = 3.36) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.22 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานการไดรับการยอมรับ   เปนรายคู   จาํแนกตาม

อายุงาน 

 

อายุงาน  1 – 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 – 25 ป 25 ป ขึ้นไป 

 x  3.40 3.16 3.26 3.31 3.49 3.42 

1 – 5 ป 3.40 - 0.24* 0.14 0.09 0.09 0.02 

6 – 10 ป 3.16 - - 0.10 0.15 0.33* 0.26 

11 – 15 ป 3.26 - - - 00.05 0.23* 0.16 

16 – 20 ป 3.31 - - - - 0.18 0.10 

21 – 25 ป 3.49 - - - - - 0.07 

25 ป ขึ้นไป 3.42 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.22 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานการไดรับการยอมรับ เปนรายคู จําแนกตามอายุ

งาน พบความแตกตางจํานวน 3 คู ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 3.40) จะมีความผูกพันตอองคกรดานการ

ไดรับการยอมรับ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.16)  

2. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.49) จะมีความผูกพันตอองคกรดานการ

ไดรับการยอมรับ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.16) 

3. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.49) จะมีความผูกพันตอองคกรดานการ

ไดรับการยอมรับ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.26) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.23 การทดสอบความแตกตางของความผกูพนัตอองคกรของพนกังานบริษทั การบนิไทย 

จํากัด (มหาชน) ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ   เปนรายคู   จําแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน  1 – 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 – 25 ป 25 ป ขึ้นไป 

 x  3.38 3.15 3.31 3.42 3.58 3.39 

1 – 5 ป 3.38 - 0.23 0.07 0.04 0.20 0.01 

6 – 10 ป 3.15 - - 0.16 0.27* 0.42* 0.24 

11 – 15 ป 3.31 - - - 0.11 0.27* 0.08 

16 – 20 ป 3.42 - - - - 0.16 0.03 

21 – 25 ป 3.58 - - - - - 0.19 

25 ป ขึ้นไป 3.39 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  เปนรายคู  จําแนก

ตามอายุงาน  พบความแตกตางจํานวน 3 คู  ดังนี้ 

1. พนักงานที่มีอายุงาน 16 – 20 ป ( x = 3.42) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.15) 

2. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.58) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.15) 

3. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.58) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.31) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.24 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน   เปนรายคู   จาํแนกตาม

อายุงาน 

 

อายุงาน  1 – 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 – 25 ป 25 ป ขึ้นไป 

 x  2.93 2.65 2.73 2.76 3.07 2.84 

1 – 5 ป 2.93 - 0.28* 0.20 0.17 0.14 0.09 

6 – 10 ป 2.65 - - 0.08 0.11 0.42* 0.19 

11 – 15 ป 2.73 - - - 0.03 0.34* 0.11 

16 – 20 ป 2.76 - - - - 0.31* 0.08 

21 – 25 ป 3.07 - - - - - 0.23 

25 ป ขึ้นไป 2.84 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน  เปนรายคู  จําแนกตาม

อายุงาน  พบความแตกตางจํานวน 4 คู ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 2.93) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 2.65)  

2. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.07) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 2.65) 

3. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.07) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 2.73) 

4. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.07) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 16 – 20 ป ( x = 2.76) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.25 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทาํงาน  เปนรายคู   

 จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน  1 – 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 – 25 ป 25 ป ขึ้นไป 

 x  3.38 3.01 3.04 3.16 3.54 3.38 

1 – 5 ป 3.38 - 0.37* 0.34* 0.22 0.16 0.00 

6 – 10 ป 3.01 - - 0.03 0.15 0.53* 0.37* 

11 – 15 ป 3.04 - - - 0.12 0.50* 0.34* 

16 – 20 ป 3.16 - - - - 0.38* 0.22 

21 – 25 ป 3.54 - - - - - 0.16 

25 ป ขึ้นไป 3.38 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  เปนรายคู  จําแนก

ตามอายุงาน  พบความแตกตางจํานวน 7 คู  ดังนี้ 

1.  พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 3.38) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.01)  

2. พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ( x = 3.38) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.04) 

3. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.54) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.01) 

4. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.54) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.04) 

5. พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป ( x = 3.54) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 16 – 20 ป ( x = 3.16) 

6. พนักงานที่มีอายุงาน 25 ปขึ้นไป ( x = 3.38) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป ( x = 3.01) 

7. พนักงานที่มีอายุงาน 25 ปขึ้นไป ( x = 3.38) จะมีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป ( x = 3.04) 
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สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมตฐิานขอที่ 3   ลักษณะงานที่ปฏิบตัิที่แตกตางกนั  มีความผกูพัน

ตอองคกรของพนักงานบริษทั การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกนั 

 

ตารางที่ 4.26 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  จําแนกตามลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 

ความผูกพันตอองคกร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ n x  S.D. F Sig. 

งานชาง 68 3.98 0.57 0.940 0.455 

งานบริการลูกคา 68 3.98 0.71   

งานปฏิบัติการบิน 66 4.08 0.57   

งานโภชนาการ 64 3.89 0.71   

งานการตลาด/การขาย 67 4.04 0.64   

ดานความภาคภูมิใจที่เปน

สวนหนึ่งขององคกร 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 4.09 0.56   

งานชาง 68 3.27 0.53 1.027 0.401 

งานบริการลูกคา 68 3.36 0.63   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.42 0.61   

งานโภชนาการ 64 3.39 0.65   

งานการตลาด/การขาย 67 3.47 0.73   

ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาใน

นโยบายและเปาหมายของ

องคกร 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.48 0.54   

งานชาง 68 3.31 0.56 0.825 0.533 

งานบริการลูกคา 68 3.31 0.53   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.38 0.54   

งานโภชนาการ 64 3.19 0.65   

งานการตลาด/การขาย 67 3.28 0.73   

ดานการไดรับการยอมรับ 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.38 0.61   

งานชาง 68 3.37 0.53 3.198 0.008* 

งานบริการลูกคา 68 3.31 0.65   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.54 0.52   

งานโภชนาการ 64 3.23 0.56   

งานการตลาด/การขาย 67 3.57 0.81   

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.49 0.62   
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ตารางที่ 4.26 (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคกร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ n x  S.D. F Sig. 

งานชาง 68 3.30 0.70 1.580 0.165 

งานบริการลูกคา 68 3.35 0.60   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.36 0.70   

งานโภชนาการ 64 3.30 0.82   

งานการตลาด/การขาย 67 3.24 0.76   

ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.56 0.70   

งานชาง 68 2.89 0.62 2.533 0.028* 

งานบริการลูกคา 68 2.69 0.68   

งานปฏิบัติการบิน 66 2.99 0.74   

งานโภชนาการ 64 2.74 0.67   

งานการตลาด/การขาย 67 2.64 0.65   

ดานความกาวหนาในงาน 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 2.84 0.69   

งานชาง 68 3.58 0.62 1.349 0.243 

งานบริการลูกคา 68 3.54 0.70   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.66 0.53   

งานโภชนาการ 64 3.61 0.73   

งานการตลาด/การขาย 67 3.61 0.70   

ดานความมั่นคงในงาน 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.81 0.69   

งานชาง 68 2.86 0.61 6.252 0.000* 

งานบริการลูกคา 68 3.30 0.72   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.34 0.69   

งานโภชนาการ 64 3.12 0.79   

งานการตลาด/การขาย 67 3.03 0.71   

ดานความปลอดภัยในการ

ทํางาน 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.46 0.80   

งานชาง 68 3.32 0.42 2.101 0.064 

งานบริการลูกคา 68 3.36 0.47   

งานปฏิบัติการบิน 66 3.47 0.45   

งานโภชนาการ 64 3.31 0.51   

งานการตลาด/การขาย 67 3.36 0.50   

ภาพรวม 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 67 3.51 0.46   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบ  พบวา  ในภาพรวมลักษณะงานทีป่ฏิบตัทิีแ่ตกตางกนั

สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันสงผลใหมีความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ใน 5 ดาน คือ 

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมาย

ขององคกร ดานการไดรับการยอมรับ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานความมั่นคงในงาน 

ในขณะที่ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ใน 3 ดาน คือ  ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความกาวหนาในงาน และดานความปลอดภัยใน

การทํางาน  ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวธิี Scheffe’ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.27 – 4.29 

 

ตารางที่ 4.27 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานมนุษยสมัพันธในองคกร  เปนรายคู  จําแนกตาม

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ชาง บริการ

ลูกคา 

ปฏิบัติ 

การบิน 

โภชนาการ การตลาด

/การขาย 

บุคลากร/

งานทั่วไป 

 x  3.37 3.31 3.54 3.23 3.57 3.49 

งานชาง 3.37 - 0.06 0.17 0.14 0.20 0.12 

งานบริการลูกคา 3.31 - - 0.23* 0.08 0.26* 0.18 

งานปฏิบัติการบิน 3.54 - - - 0.31* 0.03 00.05 

งานโภชนาการ 3.23 - - - - 0.34* 0.26* 

งานการตลาด/การขาย 3.57 - - - - - 0.08 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 3.49 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  เปนรายคู  จําแนกตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 5 คู  ดังนี้ 
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1.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 3.54) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา ( x = 3.31)  

2. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 3.54) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 3.23) 

3. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย ( x = 3.57) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา ( x = 3.31) 

4. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย ( x = 3.57) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 3.23) 

5. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบุคคล/งานทั่วไป ( x = 3.49) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 3.23) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.28 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน  เปนรายคู  จําแนกตาม

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ชาง บริการ

ลูกคา 

ปฏิบัติ 

การบิน 

โภชนาการ การตลาด

/การขาย 

บุคลากร/

งานทั่วไป 

 x  2.89 2.69 2.99 2.74 2.64 2.84 

งานชาง 2.89 - 0.20 0.10 0.15 0.25* 00.05 

งานบริการลูกคา 2.69 - - 0.30* 00.05 00.05 0.15 

งานปฏิบัติการบิน 2.99 - - - 0.25* 0.35* 0.15 

งานโภชนาการ 2.74 - - - - 0.10 0.10 

งานการตลาด/การขาย 2.64 - - - - - 0.20 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 2.84 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน เปนรายคู จําแนกตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 4 คู  ดังนี้ 
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1.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 2.99) จะมคีวามผกูพนัตอองคกร

ดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา ( x = 2.69)  

2. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 2.99) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 2.74) 

3. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง( x = 2.89) จะมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย ( x = 2.25) 

4. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 2.99) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย ( x = 

2.64) 

สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.29 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท  

 การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทาํงาน  เปนรายคู   

 จําแนกตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ชาง บริการ

ลูกคา 

ปฏิบัติ 

การบิน 

โภชนาการ การตลาด

/การขาย 

บุคลากร/

งานทั่วไป 

 x  2.86 3.30 3.34 3.12 3.03 3.46 

งานชาง 2.86 - 0.44* 0.48* 0.26* 0.17 0.60* 

งานบริการลูกคา 3.30 - - 0.04 0.18 0.27* 0.16 

งานปฏิบัติการบิน 3.34 - - - 0.22 0.31* 0.12 

งานโภชนาการ 3.12 - - - - 0.09 0.32* 

งานการตลาด/การขาย 3.03 - - - - - 0.43* 

งานบุคลากร/งานทั่วไป 3.46 - - - - - - 

* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  เปนรายคู  จําแนก

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 8 คู  ดังนี้ 

1.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา ( x = 3.30) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง ( x = 2.86)  
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2.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 3.34) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง ( x = 2.86)  

3.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 3.12) จะมีความผูกพันตอองคกร

ดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง ( x = 2.86)  

4.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา ( x = 3.30) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย 

( x = 3.03)  

5.  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน ( x = 3.34) จะมคีวามผกูพนัตอองคกร

ดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงาดานงานการตลาด/การขาย ( x = 3.03)  

6. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบุคคล/งานทั่วไป ( x = 3.46) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง ( x = 2.86) 

7. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบุคคล/งานทั่วไป ( x = 3.46) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานโภชนาการ ( x = 3.12) 

8. พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบุคคล/งานทั่วไป ( x = 3.46) จะมีความผูกพันตอ

องคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานการตลาด/การขาย 

( x = 3.03)  สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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สวนที่ 5  ขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 
  

จากขอคําถามสวนที่ 4 ของแบบสอบถาม สอบถามถึงขอเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพัน

ตอองคกร พบวา มีผูใหขอเสนอแนะจํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 57.2 ของผูตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด    

ผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เสนอแนะในดาน

มนุษยสัมพันธในองคกร มากที่สุด จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 35.4  โดยเสนอแนะใหจัดใหมี

การสื่อสาร สัมมนา จัดกิจกรรมรวมหรือจัดใหมีการสังสรรครวมกันระหวางหนวยงาน ระหวาง      

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา  เชน  การแขงขันกีฬา การจัดฝกอบรม การจัดเลี้ยง รองลงมา

คือเสนอแนะในดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร จํานวน 41 คน    

คิดเปนรอยละ 17.9 โดยเสนอแนะใหผูบริหารควรปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล จดัใหมกีาร

ประชุมในสวนงานเพื่อชี้แจงหรือแจงขอมูลขาวสารรวมถึงนโยบายขององคกร และควรจัดองคกรและ

บริหารงานลักษณะหนวยธุรกิจ (Business Unit) เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการดําเนินงานและ

การบริหารจัดการ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.30 
 

ตารางที่ 4.30 จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จาํแนกตามขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

 

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 

1)  ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 16 7.0 

- ควรจัดใหมีการสัมมนาหรืออบรมพนักงานใหมเพื่อใหพนักงานมีความรู

เกี่ยวกับองคกรและเกิดความรักและศรัทธาในองคกร 

  

- จัดกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกับองคกรเพื่อใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

องคกร เชน การทําบุญตักบาตรในโอกาสวันสําคัญขององคกร 

  

2)  ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร 41 17.9 

- ผูบริหารควรปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล   

- จัดใหมีการประชุมในสวนงานเพื่อชี้แจงหรือแจงขอมูลขาวสารรวมถึง

นโยบายขององคกร 

  

- ควรจัดองคกรและบริหารงานลักษณะหนวยธุรกิจ (BU) เพื่อความสะดวก

รวดเร็วในการดําเนินงานและการบริหารจัดการ 
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ตารางที่ 4.30 (ตอ) 

 

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 

3)  ดานการไดรับการยอมรบั 22 9.6 

- ยอมรับในความรูความสามารถของแตละบุคคล ใชคนใหตรงกับงาน    

- ควรใหพนักงานในแตละระดับมีอาํนาจในการตัดสินใจ   

4)  ดานมนุษยสัมพันธในองคกร 81 35.4 

- จัดใหมีการสือ่สาร สัมมนา จัดกิจกรรมรวมหรือจัดใหมีการสังสรรครวมกัน

ระหวางหนวยงาน ระหวางผูบงัคับบัญชา และผูใตบังคับบญัชา เชน การ

แขงขันกีฬา การจัดฝกอบรม การจัดเลี้ยง 

  

5)  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 38 16.6 

- จัดใหมีศูนยกฬีา (Sport Club)    

- จัดใหมีการแขงขันกีฬา จัดแรลลี่   

- จัดกิจกรรมบาํเพ็ญประโยชนกับสาธารณะชน เชน อนุรักษส่ิงแวดลอม   

- สงเสริมสถาบันครอบครัวใหครอบครัว พอแมพี่นอง มีสวัสดิการเทียบเทา

พนักงาน หรือใหมีมากขึ้นกวาปจจุบัน 

  

- ใหคาตอบแทนพนักงานในแตละคน แตละตําแหนง โดยมีพื้นฐานการ

ประเมินที่เทาเทียมกัน 

  

6)  ดานความกาวหนาในงาน 23 10.0 

- ผูบริหารตองพัฒนาตําแหนง ความกาวหนา และผลตอบแทนตามความรู 

ความสามารถของแตละบุคคล 

  

- ควรลมเลิกระบบเสนสายในองคกร เพราะจะทําใหคนที่ตั้งใจทํางานเสีย

กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

  

- การจัดใหมีการอบรมพนักงานอยางสม่ําเสมอ    

7)  ดานความมั่นคงในงาน 7 3.1 

- ใหพนักงานปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ และความถนัดของแตละ

บุคคล รวมถึงเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในงานที่ตนปฏิบัติได 

  

8)  ดานความปลอดภัยในการทํางาน 1 0.4 

- บริษัทควรใหความสําคัญกบัความปลอดภยัเกี่ยวกับอาคารสถานที่ เชน 

ดานความสะอาด 

  

รวม 229 100.0 

 



บทที่ 5 

สรุปการวิจัย อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

ในบทนี้ผูวิจยัจะนําเสนอผลการวิจยั  เปน 4 ประเด็น  ดังนี ้

1.  วิธีดําเนินการวิจยั 

2.  สรุปผลการวิจัย 

3.  อภิปรายผล 

4.  ขอเสนอแนะ 

 
1.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1.1  ประชากร และ กลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

ทั้งหมดทุกระดับ  ซึ่งในป 2546 มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 25,449 คน 

  ขนาดของกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรที่ใชในการวิจัย  ไดจากการ

เลือกตัวอยางสุมแบบเชิงชั้น (Stratified Random Sampling)  โดยขนาดของกลุมตัวอยางถูกกําหนด

ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  และใหคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 0.05   จะไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 400 

คน 
1.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้น  

โดยมีทั้งคําถามปลายปดและคําถามปลายเปด  แบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้ 

 สวนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน)  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และอายุงาน 

 สวนที ่2  เปนคําถามเกี่ยวกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน  ไดแก  งานชาง 

งานบริการลูกคา งานปฏิบตัิการบิน งานโภชนาการ งานการตลาด/การขาย  และงานบุคลากร/

งานทัว่ไป 

 สวนที่ 3  เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคกร  โดยมีระดับ

ความผูกพันใหเลือกตอบขอละ 5 ระดับ  แยกเปนความผูกพันแตละดานรวม 8 ดาน  ไดแก  ดาน
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ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายของ

องคกร   ดานการไดรับการยอมรับ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  

ดานความกาวหนาในงาน  ดานความมั่นคงในงาน  และดานความปลอดภัยในการทํางาน 

 สวนที่ 4  เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการปรับปรุงพัฒนาองคกร 
1.3  การเก็บรวบรวมขอมลู 

 การวิจัยครั้งนี้ทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีเลือกสุมตัวอยาง (Sampling)  

โดยการดําเนินการภาคสนามผูวิจัยรวมกับผูชวยวิจัยอีก 8 คน  เปนผูแจกแบบสอบถามในชวงเดือน

พฤศจิกายน 2547  ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 4 สัปดาห  โดยการเลือกตัวอยาง

จากพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน  กระจายไปตาม  เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  อายุงาน  และลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบนั  

ไดแก  งานชาง  งานบริการลูกคา  งานปฏิบัติการบิน  งานโภชนาการ  งานการตลาด/การขาย  

และงานบุคลากร/งานทั่วไป 
1.4  การวิเคราะหผล 

   ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS 

(Statistical Package for the Social Sciences)  โดยทําการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อิสระและตัวแปรตาม  ดวยสถิติวิเคราะหดังตอไปนี้ 

 1.4.1  วิเคราะหขอมูลทัว่ไปของลักษณะสวนบุคคล  โดยใชสถิติเชิงพรรณา 

(Descriptive Statistics) หาคาสถิตพิืน้ฐาน คือ คารอยละ (Percentage)  เพื่ออธิบายคุณลักษณะ

สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตาํแหนงงาน  

และอายุงาน 

  1.4.2  วิเคราะหลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน  โดยใชสถิติเชิงพรรณา 

(Descriptive Statistics) หาคาสถิตพิืน้ฐาน คือ คารอยละ (Percentage)  เพื่ออธิบายคุณลักษณะ

ของงานแตละแผนกทีก่ลุมตัวอยางปฏิบัติอยูในปจจุบนั  ไดแก  งานชาง  งานบริการลูกคา  งาน

ปฏิบัติการบิน งานโภชนาการ  งานการตลาด/การขาย   และงานบุคลากร/งานทัว่ไป 

   1.4.3  วิเคราะหความผูกพันที่มีตอองคกร  โดยใชสถิติคามัชฌิมเลขคณิต 

(Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยจัดระดับความผกูพันออกเปน 5  

ระดับ  ตามกฎของ Likert ไดแก ผูกพนัมากที่สุด  ผูกพนัมาก  ผูกพันปานกลาง  ผูกพันนอย  และ

ผูกพันนอยที่สุด 

  1.4.4  วิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธ กับความผูกพันที่มี

ตอองคกร โดยใชวิธีทดสอบคาที (t-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (F-test หรอื One-
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way Analysis of Variance) และหากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการ

ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู ทั้งในภาพรวมและรายดาน  โดยวิธีของ Scheffe’  

   1.4.5  วิเคราะหปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันที่มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันที่มีตอองคกร ใชวิธีทดสอบคาที (t-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (F-

test หรือ One-way Analysis of Variance) และหากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู ทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยวิธีของ 

Scheffe’s test 

 

2.  สรุปการวิจัย 
 

จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลที่สําคัญตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ไดดังนี้ 
2.1 ความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 

อยูในระดับปานกลาง 
 พบวา  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สวนมากในภาพรวมมีความ

ผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง ตรงตามสมมติฐานการวิจัย ดวยคาเฉลี่ยรวมที่ 3.39       

แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร  ดานความ

มั่นคงในงาน  และดานมนุษยสัมพันธในองคกร  มีความผูกพันในระดับมาก ดวยคาเฉลี่ยเรียง

ตามลําดับ คือ 4.01  3.64  และ 3.42  สวนดานอื่น ๆ มีความผูกพันในระดับปานกลาง คือ ดาน

ความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการ

ไดรับการยอมรับ ดานความปลอดภัยในการทํางาน และดานความกาวหนาในงาน  ดวยคาเฉลี่ย

เรียงตามลําดับ คือ 3.40   3.35   3.31   3.18   และ 2.80 
2.2  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 
  เนื่องจากลักษณะปจจัยสวนบุคคลของประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และอายุงาน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลที่มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

ตําแหนงงาน  และอายุงาน  สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน  ซึ่งสามารถสรุป

ผลการวิจัยออกไดเปน 6 ขอยอย  ดังนี้ 

  2.2.1 เพศ  พบวา  ในภาพรวมเพศที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน แตเมือ่พจิารณาเปนรายดาน พบวา 
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เพศที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

โดยพนักงานเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานเพศชาย สวนดานอื่น ๆ  พบวาไมแตกตาง

กัน 

   2.2.2 อายุ  พบวา  ในภาพรวมอายุที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  

พบวา  อายุที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน)  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เฉพาะดานความกาวหนาในงาน 

และดานความปลอดภัยในการทํางาน  สวนดานอื่น ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

  2.2.3 สถานภาพสมรส  พบวา  ทั้งในภาพรวมและรายดาน (ทั้ง 8 ดาน) 

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ไมแตกตางกัน  

  2.2.4 ระดับการศึกษา  พบวา  ทั้งในภาพรวมและรายดาน (ทั้ง 8 ดาน) ระดับ

การศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ไมแตกตางกัน 

  2.2.5 ตําแหนงงาน  พบวา  ในภาพรวมตําแหนงงานที่แตกตางกันสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหารมีความผูกพันตอองคกรมากกวา

พนักงานที่มีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ตําแหนงงานที่

แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)   

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 6 ดาน คือ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาใน

นโยบายและเปาหมายขององคกร ดานการไดรับการยอมรับ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน และดานความปลอดภัยในการทํางาน สวน

ดานอื่น ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

  2.2.6 อายุงาน  พบวา  ในภาพรวมอายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 จํานวน 4 ดาน คือ  ดานการไดรับการยอมรับ  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดาน

ความกาวหนาในงาน  และดานความปลอดภัยในการทํางาน   สวนดานอื่น ๆ พบวาไมแตกตางกัน  



 79 

2.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน  มีความสัมพันธกับระดับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน

  ผลการวิจัย พบวา ในภาพรวมลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันสงผลใหมีความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  แตเมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ใน 3 ดาน คือ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความกาวหนาในงาน  และดานความปลอดภัยใน

การทํางาน  สวนดานอื่น ๆ พบวาไมแตกตางกัน  

 
3.  อภิปรายผล  
 

จากการศึกษา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

มีประเด็นผลการวิจัยที่นาสนใจ  ดังนี้ 
3.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบรษิัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

ที่แตกตางกนั  มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกนั  ซึ่งสามารถแยกไดเปนปจจัยสวนบุคคลที่

มีความสัมพนัธกบัความผกูพนัตอองคกร และปจจัยสวนบุคคลทีไ่มมีความสัมพนัธกบัความ

ผูกพนัตอองคกร  ดังนี ้

  3.1.1  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ไดแก 

ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน  และอายุงาน    

1) ตําแหนงงาน  จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพัน

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา  ในภาพรวม

ตําแหนงงานที่แตกตางกัน สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหาร มีความผูกพันตอองคกรดวยคาเฉลี่ย 3.61 สูง

กวาพนักงานที่มีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน ที่มีคาเฉลี่ย 3.35 ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ บุษ

ยาณี  จันทรเจริญสุข  (2538: 61-63)  พบวา  ตัวแปรลักษณะบุคคล ไดแก ระดับตําแหนง  ไมมี

อิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร และเมื่อทดสอบเปนรายดาน  พบวา  ตําแหนงงานที่แตกตาง

กัน สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เพียง 6 

ดาน คือ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานการไดรับการยอมรับ 

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน และดาน
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ความปลอดภัยในการทํางาน โดยพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหาร มีความผูกพันตอองคกร

มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน อาจเนื่องดวยหนาที่ของการเปนผูบริหาร

ยอมตองใหความสนใจในดานดังกลาวมาก   เพราะนอกจากเพื่ อตนเองแลวยั ง เพื่ อ

ผูใตบังคับบัญชาอีกดวย   สําหรับดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร และดานความ

มั่นคงในงาน พบวาไมมีความแตกตางกัน     

2) อายุงาน จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุงาน  พบวา  ในภาพรวม อายุงานที่

แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

และเมื่อทดสอบเปนรายดาน พบวา อายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร       

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน ใน 4 ดาน คือ  ดานความภาคภูมิใจที่

เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานมนุษย

สัมพันธในองคกร และดานความมั่นคงในงาน ในขณะที่อายุงานที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพัน

ตอองคกร  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ในภาพรวมและ 4 ดาน คือ  ดาน

การไดรับการยอมรับ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน และดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน และเมื่อทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี Scheffe’ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  (1) ในภาพรวม  พบความแตกตางจํานวน 5 คู  คือ  พนักงานที่มีอายุ

งาน 1 – 5 ป มีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป และอายุงาน 

11 – 15 ป  อาจเนื่องจากชื่อเสียงขององคกรเปนที่หมายปองของคนทํางานทั่วไปที่อยากเขาไป

รวมงานดวย  ดังนั้นเมื่อไดเขาไปรวมงานสมปรารถนาแลว  ในชวงแรกจะมีความรูสึกที่ดีตอองคกร 

จึงมีความผูกพันตอองคกรสูง นอกจากนั้นยังพบความแตกตางของพนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป         

มีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป  อายุงาน 11 – 15 ป  และ

อายุงาน 16 – 20 ป  แสดงวาผูที่มีอายุงานนานมาก ๆ ยอมมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูที่มีอายุ

งานชวงกลาง  อาจเนื่องจากเปนผูที่มีอายุมากดวยการออกไปหางานใหมยอมยากกวาผูที่มีอายุนอย   

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Buchanan (1974: 542)  ที่กลาววา  สมาชิกที่ปฏิบัติงานมานานมี

แนวโนมที่จะยอมรับเปาหมาย,  คานิยม  และผูกพันกับงาน  มากกวาผูที่มีอายุงานนอย  และ

งานวิจัยของ เชาวลิต ตนานนทชัย (2532: 52)  พบวา  ผูที่ประกอบอาชีพหรือปฏิบัติงานใด ๆ ยิ่งนาน

จะยิ่งมีความผูกพันในพฤติกรรมนั้น ๆ มาก  เพราะไดคลุกคลีหรือเกี่ยวของในอาชีพนั้น ๆ และเหตุผล
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สําคัญ คือ เขาไดลงทุนเสียเวลาไปกับการประกอบอาชีพนั้น  ดังนั้น ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานจงึมคีวาม

โนมเอียงที่จะสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร    

 (2) ดานการไดรับการยอมรับ พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ  

พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป มีความผูกพันตอองคกรดานการไดรับการยอมรับ สูงกวาพนักงานที่มี

อายุงาน 6 – 10 ป   และพนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานการไดรับการ

ยอมรับ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป และอายุงาน 11 – 15 ป   เหตุผลเชนเดียวกับขอ 2.1 

 (3) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  พบความแตกตางจํานวน 3 คู  คือ  

พนักงานที่มีอายุงาน 16 – 20 ป มีความผูกพันตอองคกรดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สูงกวา

พนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป    และพนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป มีความผูกพันตอองคกร

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป และอายุงาน 11 – 15 ป 

  (4) ดานความกาวหนาในงาน พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ  

พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุ

งาน 6 – 10 ป   และพนักงานที่มีอายุงาน 21 – 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงาน

สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป  อายุงาน 11 – 15 ป  และอายุงาน 16 – 20 ป 

  (5) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  พบความแตกตางจํานวน 7 คู  

คือ พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวา

พนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป  และอายุงาน 11 – 15 ป  นอกจากนั้นยังพบวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 

– 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 

10 ป  อายุงาน 11 – 15 ป  และอายุงาน 16 – 20 ป   และพบวาพนักงานที่มีอายุงาน 25 ปข้ึนไป 

มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 10 ป  

และอายุงาน 11 – 15 ป  ซึ่งเปนธรรมดาของผูสูงวัยยอมตองคํานึงถึงสุขภาพและความปลอดภัย

มากที่สุด  เพราะกําลังวังชาเริ่มถดถอยและเปนวัยใกลเกษียณอายุ 
 3.1.2  ปจจัยสวนบุคคลที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  

ไดแก ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   

 1) เพศ  จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ  พบวา  ในภาพรวม เพศที่แตกตางกัน

สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกันนั่นเอง  

ซึ่งขัดแยงกับการวิจัยของ Glisson and Durick (1988: 61-81)  ที่พบวา  ความผูกพันตอองคกรมี

ความสัมพันธกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลในเรื่อง เพศ, อายุ และระดับการศึกษาของพนักงาน   
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แตเมื่อทดสอบเปนรายดาน  พบวา  เพศที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร ดานความ

ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงาน

เพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรดวยคาเฉลี่ย 4.16 มากกวาพนักงานเพศชายที่มีความผูกพันตอ

องคกรดวยคาเฉลี่ยเพียง 3.93   ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ Hrebiniak and Alutto (1978: 557)  

ที่พบวา  เพศมีความสําคัญตอความผูกพัน  เนื่องจากเพศชายและเพศหญงิจะมกีารรบัรูเกีย่วกบัการ

ลงทุนหรือส่ิงที่สูญเสียหากจะคงอยูหรือออกจากองคกรแตกตางกันไป คือ เพศหญิงถาออกจากองคกร

จะเกิดการเสี่ยงมากกวา จึงมีแนวโนมวาเพศหญิงจะเปลี่ยนงานนอยกวา แตขัดแยงกับงานวิจัย

ของ บุษยาณี  จันทรเจริญสุข  (2538: 61-63)  ที่พบวา  เพศชายมีระดับความผกูพนัตอองคกรสงูกวา

เพศหญิง       

 2)  อายุ  จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันของพนกังาน

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ  พบวา  ในภาพรวม อายุที่แตกตางกันของ

พนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกนั  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Hrebiniak and Alutto (1978: 557)  

ที่พบวา ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนที่ตองการหรือเปนที่นาสนใจของหนวยงานอื่น   

จึงเลอืกจะทาํงานเดมิตอไป  และงานวิจยัของ บุษยาณี  จันทรเจริญสุข  (2538: 61-63)  พบวา  ผูที่

มีอายุมากกวามีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูทีม่ีอายุนอยกวา  และงานวิจัยของ กรกฎ  พลพานิช 

(2540: 65-66)  พบวา  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ทีแ่ตกตางกนั  จะสงผลใหบุคคลมีความ

ผูกพันตอองคกรแตกตางกนั   แตเมื่อทดสอบเปนรายดาน  พบวา  อายุที่แตกตางกนัสงผลใหมีความ

ผูกพันตอองคกรของพนกังาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติหรือไมสัมพันธกันใน 6 ดาน คือ ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึง่ขององคกร  ดานความ

เชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานการไดรับการยอมรับ ดานมนุษยสัมพันธใน

องคกร  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  และดานความมั่นคงในงาน  แตอายุที่แตกตางกันสงผลให

มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ใน 2 ดาน คือ  ดาน

ความกาวหนาในงาน  และดานความปลอดภัยในการทํางาน  และเมื่อทําการทดสอบความแตกตาง

ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี Scheffe’    

  (1) ดานความกาวหนาในงาน  พบความแตกตางจํานวน 2 คู  คือ  

พนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่มี

อายุ 31 – 40 ป   และพนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาใน

งานสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป  สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องจากคน



 83 

ที่มีอายุ 51 – 60 ป ยอมเปนผูที่มีอายุงานพอสมควรและไดรับความกาวหนาในงานมาระดับหนึ่งแลว  

ประกอบกับเปนคนวัยใกลเกษียณยอมตองการความกาวหนาในงานเพิ่มข้ึนอีกกอนที่จะจบชีวิตวัย

ทํางาน  เพื่อเปนเกียรติประวัติของบุคคลคนนั้น  สวนคนที่มีอายุ 21 – 30 ป เปนวัยเริ่มตนของชีวิต

ทํางาน ยอมมีพลังกายมีความกระตือรือลนที่จะทํางานเพื่อใหไดมาซึ่งความกาวหนาในชีวิตการ

ทํางาน  จึงตางกับคนที่มีอายุ 31 – 40 ป ซึ่งผานชีวิตทํางานมาระยะหนึ่งแลว  บางคนอาจไดพบ

ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน จนกระทั่งบั่นทอนขวัญและกําลังใจในการทํางานไปบาง  หรือ

บางคนอาจเปนชวงเริ่มตนของชีวิตคู จึงใหความสําคัญตอความราบรื่นของครอบครัวใหมมากกวา

ความกาวหนาในชีวิตการทํางาน    

   (2) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  พบความแตกตางจํานวน 3 คู  

คือ  พนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางาน สูงกวา

พนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ป และพนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความ

ปลอดภัยในการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป และอายุ 41 – 50 ป สําหรับคูอ่ืน ๆ  

พบวาไมแตกตางกัน 

 3) สถานภาพสมรส  จากการทดสอบความแตกตางของระดับความ

ผูกพันของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา  ทั้งใน

ภาพรวมและรายดาน 8 ดาน  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร  

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กรกฎ  

พลพานิช (2540: 65-66)  พบวา  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส  ที่แตกตางกัน  จะสงผล

ใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน   แตขัดแยงกับงานวิจัยของ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน 

(2533: 95-100)  พบวา  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  

ไดแก  ดานสถานภาพสมรส        

  4) ระดับการศึกษา  จากการทดสอบความแตกตางของระดบัความผกูพนั

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา  พบวา ทั้งในภาพรวม

และรายดาน 8 ดาน  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร  แตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข  

(2538: 61-63)  ที่พบวา  ตัวแปรลักษณะบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา  ไมมีอิทธิพลตอระดบัความ

ผูกพันองคกร แตขัดแยงกับงานวิจัยของ Hrebiniak and Alutto (1978: 557) พบวา ผูที่มี

การศึกษาสูงนาจะมีระดับความผูกพันนอยกวา ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลเหลานี้จะมีความคาดหวังจาก

องคกรสูง 



 84 

3.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานบริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน)  
ที่แตกตางกนั  มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกนั    
   ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวม ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันของพนักงาน 

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Porter and Steers (1973: 151) กลาววา  

ความนาเชื่อถือและการพึ่งพาไดขององคกร มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันของสมาชิกในองคกร  

กลาวคือ  หากสมาชิกรูสึกวาองคกรที่เขาทํางานอยูดวยมีความนาเชื่อถือและมั่นคง  เขาก็จะมี

ความรูสึกอยากจะทํางานอยูกับองคกรนั้น และมีความรูสึกผูกพันตอองคกรตามไปดวย สวนเรื่อง

ความมั่นคงในการทํางาน พบวา หากองคกรไมสามารถสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ก็จะเปน

สาเหตุหนึ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงานลาออก หรือโอนยายไปจากองคกร หรือไมอยากมาทํางานโดยการ

ขาดงาน     ลางานบอย ๆ  และงานวิจัยของ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533: 95-100)  ที่พบวา  ปจจัย

ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ไดแก  ดานลักษณะงาน (งานที่ทาทาย  โอกาส

กาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน  และงานที่ติดตอกับผูอ่ืน) ดานประสบการณที่ไดรับจาก

การทํางาน (ทัศนคติของกลุมเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร ระบบพิจารณา

ความดีความชอบ  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน) และเมื่อทดสอบเปน

รายดาน พบวา  ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมแตกตางกัน ใน 5 ดาน คือ ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง

ขององคกร        ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร ดานการไดรับการ

ยอมรับ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  และดานความมั่นคงในงาน สวนลักษณะงานที่ปฏิบัติที่

แตกตางกันสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ใน 3 ดาน คือ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความกาวหนาในงาน และดานความปลอดภัยใน

การทํางาน และเมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี Scheffe’  โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

1) ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานมนุษยสัมพันธในองคกร  เปนรายคู  

จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 5 คู  คือ  พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงาน

ปฏิบัติการบิน มีความผูกพันตอองคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ดานงานบริการลูกคา และดานงานโภชนาการ นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงาน

การตลาด/การขาย มีความผูกพันตอองคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนกังานทีป่ฏิบตังิาน

ดานงานบริการลูกคา และดานงานโภชนาการ และพบวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบคุคล/งาน
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ทั่วไป มีความผูกพันตอองคกรดานมนุษยสัมพันธในองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงาน

โภชนาการ   สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

2) ดานความกาวหนาในงาน  ผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนาในงาน เปนรายคู  

จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานดานงาน

ปฏิบัติการบิน มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดาน

งานบริการลูกคา ดานงานโภชนาการ และดานงานการตลาด/การขาย และพบวาพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ดานงานชาง มีความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดาน

งานการตลาด/การขาย สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

3) ดานความปลอดภัยในการทํางาน  ผลการทดสอบความแตกตางของ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความปลอดภัยในการ

ทํางาน  เปนรายคู  จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบความแตกตางจํานวน 8 คู  คือ  พนักงาน

ที่ปฏิบัติงานดานงานบริการลูกคา มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูง

กวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง และดานงานการตลาด/การขาย นอกจากนี้พบวาพนักงาน

ที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบิน มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูง

กวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง และดานงานการตลาด/การขาย สวนพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ดานงานโภชนาการ มีความผูกพันตอองคกรดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่

ปฏิบัติงานดานงานชาง และพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานบุคคล/งานทั่วไป มีความผูกพันตอองคกร

ดานความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานชาง ดานงานโภชนาการ 

และดานงานการตลาด/การขาย   สําหรับคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

4.  ขอเสนอแนะ 
 

4.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย   ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดมุงศึกษาตัวแปรอิสระ 2 

ตัว  คือ  ปจจัยสวนบุคคล และ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งผูวิจัยใครขอเสนอแนะแนวทางจากผล การ

วิจัย  ดังนี้ 

 4.1.1 ปจจัยสวนบุคคล  จากผลการวิจัย พบวา ตําแหนงงาน และ อายุงาน     

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  โดยเฉพาะพบวาพนักงานในระดับเจาหนาที่ปฏิบัติงาน

มีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานในระดับผูบริหาร และพนักงานที่มีอายุงานนอยจะมี
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ความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานมาก ดังนั้น ผูบริหารระดับสูงจึงควรใหความสําคัญ

ในเรื่องนี้ใหมากขึ้น สรางบรรยากาศการทํางานใหอบอุนเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน มีความ

สมานสามัคคีเห็นอกเห็นใจกันรักกันเหมือนพี่นอง  สรางความประทับใจ  เพื่อใหพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคกรใหมากขึ้น ดวยการสื่อสารใหพนักงานทั้งองคกรไดทราบถึงเปาประสงคขององคกร  

จัดการประชุมหรือพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารและพนักงาน จัดฝกอบรมเพื่อใหพนักงานไดรับ

ความรูใหม ๆ ไมตกยุค จัดสัมมนาหรือกิจกรรมสันทนาการระหวางหนวยงานเพื่อกระชับ

ความสัมพันธ  จัดกิจกรรมตาง ๆ โดยใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม เปดโอกาสใหพนักงานได

รองเรียนหรือแสดงความคิดเห็น  เปนตน 

 สวนปจจัยสวนบุคคลอื่น ๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับ

การศึกษา  ถึงแมวาการวิจัยครั้งนี้จะไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  แตนั่นอาจเปน

เพราะการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางบางสวนเทานั้น ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

ปจจัยสวนบุคคลจัดเปนขอมูลปฐมภูมิที่ผูบริหารควรใหความสนใจ เนื่องจากเปนปจจัยพื้นฐาน

อยางหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 4.1.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ จากผลการวิจัย พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรเพียง 3 ดาน คือ ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความ 

กาวหนาในงาน และดานความปลอดภัยในการทํางาน  โดยเฉพาะพบวาพนักงานที่ปฏิบตังิานดาน

งานปฏิบัติการบิน จะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานดานอื่น ๆ อาจเนื่อง 

จากผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับพนักงานที่ปฏิบัติงานดานงานปฏิบัติการบินมากกวางาน

ดานอื่น ๆ ซึ่งในความเปนจริงงานทุกดานมีความสําคัญเทาเทียมกัน  เพราะงานทุกดานจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกัน  และเปนพลังขับเคลื่อนองคกรรวมกัน ดังนั้น ผูบริหารระดับสูงจงึควรมี

ความยุติธรรมและยึดหลักธรรมาภิบาลใหมากขึ้น ควรลมเลิกระบบศักดินาและระบบเสนสาย

ภายในองคกร เพราะจะทําใหพนักงานที่รักศรัทธาตอองคกรและตั้งใจทุมเททํางานเพื่อองคกรเสีย

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน กอใหเกิดการแบงแยกเปนกกเปนเหลา อันจะทําใหบรรยากาศการ

ทํางานภายในองคกรไมเกิดความสามัคคี  การทํางานไมราบร่ืน  ประสิทธิ์ภาพและประสิทธิผลของ

งานดอยลง ซึ่งในระยะยาวอาจสงผลถึงผลการดําเนินงานขององคกรลดลง หรือคูแขงขันอาจแทรก

เขามาแยงสวนแบงทางการตลาดได 
4.2  ขอเสนอแนะจากการวิเคราะหสาระของแบบสอบถาม (Content Analysis)   

จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  มีผูใหขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรจํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 57.2 ของกลุมตัวอยาง โดย
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เสนอแนะในดานมนุษยสัมพันธในองคกร มากที่สุด  รองลงมาเสนอแนะในดานความเชื่อมั่น 

ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  ซึ่งพอสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 

 4.2.1 ดานมนุษยสัมพันธในองคกร พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ตองการใหผูบริหารองคกรจัดใหมีการสื่อสาร สัมมนา จัดกิจกรรมรวม หรือจัดใหมีการสังสรรครวมกัน

ระหวางหนวยงาน  ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  เชน  การแขงขันกีฬา  การจัด

ฝกอบรม  การจัดเลี้ยง  เปนตน 
 4 . 2 . 2  ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  

พนักงานบริษทั การบนิไทย จาํกัด (มหาชน)  ตองการใหผูบริหารองคกรปฏิบัติงานโดยยึดหลัก 

ธรรมมาภิบาล จัดใหมีการประชุมในสวนงานเพื่อช้ีแจงหรือแจงขอมูลขาวสารรวมถงึนโยบายของ

องคกร  และควรจัดองคกรและบริหารงานลักษณะหนวยธุรกิจ (Business Unit)  เพื่อความสะดวก

รวดเร็วในการดําเนนิงานและการบริหารจดัการ 

 4.2.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ตองการใหผูบริหารองคกรจัดใหมีศูนยกีฬา (Sport Club) จัดแขงขันกีฬา จัดแรลลี่ ควรจัด

กิจกรรมบําเพ็ญประโยชนกับสาธารณะชน เชน อนุรักษส่ิงแวดลอม ควรสงเสริมสถาบันครอบครวั

ใหครอบครัว พอแมพี่นอง มีสวัสดิการเทียบเทาพนักงาน หรือใหมีมากขึ้นกวาปจจบุัน  และควรให

คาตอบแทนพนักงานในแตละคนแตละตําแหนง โดยมีพื้นฐานการประเมินที่เทาเทียมกัน 

 4.2.4 ดานความกาวหนาในงาน  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ตองการใหผูบริหารองคกรควรพัฒนาตําแหนง ความกาวหนา และผลตอบแทนตามความรู 

ความสามารถของแตละบุคคล   ควรลมเลิกระบบเสนสายในองคกร เพราะจะทําใหคนที่ตั้งใจ

ทํางานเสียกําลังใจในการปฏิบัติงาน  และควรจัดอบรมใหแกพนักงานอยางสม่ําเสมอ 

 4.2.5 ดานการไดรับการยอมรับ  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ตองการใหผูบริหารองคกรยอมรับในความรูความสามารถของแตละบุคคล ใชคนใหตรงกับงาน  

และควรใหพนักงานในแตละระดับมีอํานาจในการตัดสินใจเพิ่มข้ึน 

 4.2.6 ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร พนักงานบริษัท      

การบินไทย จํากัด (มหาชน) ตองการใหผูบริหารองคกรจัดใหมีการสัมมนาหรืออบรมพนักงานใหม

เพื่อใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคกรและเกิดความรักและศรัทธาในองคกร และควรจัดกิจกรรม

ตางๆ เกี่ยวกับองคกรเพื่อใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เชน การทําบุญตักบาตรใน

โอกาสวันสําคัญขององคกร 
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 4.2.7 ดานความมั่นคงในงาน  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ตองการใหผูบริหารองคกรใหโอกาสพนักงานไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ และความถนัด

ของแตละบุคคล รวมถึงเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในงานที่ตนปฏิบัติ 

 4.2.8 ดานความปลอดภัยในการทํางาน  พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ตองการใหผูบริหารองคกรใหความสําคัญกับความปลอดภัยเกี่ยวกับอาคารสถานที่ เชน 

ดานความสะอาด  เปนตน 
4.3  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  4.3.1  ควรทําการวิจัยเพื่อประเมินผลความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยางตอเนื่อง  เพื่อหาขอบกพรองสําหรับนํามาใชปรับปรุงแกไขพฤตกิรรม

ของพนักงานในองคกร  เพื่อกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรสูงขึ้น  และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

  4.3.2  ควรทําการวิจัยความผูกพันตอองคกรของ ในดานอื่น ๆ นอกเหนือจาก 8 

ดานที่ทําการวิจัยในครั้งนี้ 

   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 

กรกฎ  พลพานิช  “ปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบงัคับบัญชา และพนักงาน

วิชาชพีการตลาด บริษทั ปนูซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)”  วิทยานพินธปริญญาวทิยา

ศาสตร มหาบณัฑิต  คณะวทิยาศาสตร  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร  2540 

กัลยา  มหาอาํนาจ  “ความผูกพันของขาราชการตํารวจที่มีตอกองงบประมาณ  สํานักงานแผนงาน

และงบประมาณ  สํานักงานตํารวจแหงชาติ”  ปริญญานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑติ 

(การบริหารงานยุติธรรม)  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  2544 

จารุณี  ธรนิตยกุล  “ความสมัพันธระหวางการใชอํานาจของหัวหนา กบัความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา”  วิทยานพินธปริญญาศลิปศาสตร 

มหาบัณฑิต  สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ  คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลยั 

ธรรมศาสตร  2541 

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล  มติิใหมของการบริหารงานบุคคลในภาครัฐบาล  กรุงเทพมหานคร      

โอเดียนสโตร  2530 

เชาวลิต  ตนานนทชัย  “การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผกูพนัตอองคการ : ศึกษากรณีการศึกษา

นอกโรงเรียนจงัหวัด”  ปริญญานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะสังคมวทิยาและ

มนุษยวทิยา  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  2532 

ธีระ  วีรธรรมสาธิต  “ความผกูพนัตอองคการ : ผูบริหารระดับหวัหนาแผนกเทยีบเทาของเครือซีเมนต

ไทย”  วิทยานพินธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  2532 

นภาเพ็ญ  โหมาศวนิ  “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี

สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี”  สารนิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑติ  คณะรัฐศาสตร  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  2533 

บุษกร  สีกา  “ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ กับประสิทธิผลองคการตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยขอนแกน”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตร 

มหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยขอนแกน  2545 
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บุษยาณ ี จนัทรเจริญสุข  “การคุณภาพชีวิตงาน กบัความผูกพันตอองคการ”  ปริญญานิพนธศิลปศาสตร 

มหาบัณฑิต  คณะศิลปศาสตร  มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร  2538 

ประภัสสร  ขุนพิลึก  “ความผกูพันและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะเทคโนโลยกีารเกษตร  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความผกูพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

ขอมูลของทานจะเปนประโยชนในการจัดทําวิทยานิพนธคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง ผูวิจัยจึงขอความกรุณาจาก

ทานชวยตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  ตามความเห็นของทานและขอขอบพระคุณมา ณ.โอกาสนี้ 

แบบสอบถามนี้มี  4  ตอน 

ตอนที่ 1.  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบคุคล 

ตอนที่ 2.  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานของทานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบนั 

ตอนที่ 3.  ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคกร 

ตอนที่ 4.  ขอเสนอแนะ 

คําชี้แจง  โปรดทาํเครื่องหมาย / ลงในชอง (     ) หนาขอความที่ตรงกบัขอมูลหรือความเหน็ของทาน 

ตอนที่ 1  ขอมูลเกีย่วกับลกัษณะสวนบคุคล 
1.เพศ              

             1. (     )       หญิง                                          2. (     )      ชาย 

2. อายุ    

            1. (     )        21-30  ป               2. (     )       31-40  ป 

            3. (     )        41-50  ป               4. (     )       51-60  ป 

3. สถานภาพสมรส 

            1. (     )        โสด 2. (     )       สมรส 

 3.(     )        หมาย / หยา         

4. ระดับการศึกษา 

             1. (     )        ต่ํากวาปริญญาตรี               2. (     )       ปริญญาตรี 

             3. (     )        ปริญญาโท 4. (     )       สูงกวาปริญญาโท 

5. ตําแหนงงาน 

           1.  (     )        ผูบริหารระดับสูง (VP ขึ้นไป) 2. (     )      ผูบริหารระดับกลาง(ผจก.กอง-ผอ.) 

           3.  (     )        ผูบริหารระดับตน (SUP-ผจก.แผนก)        4. (     )      เจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน 

           5.  (     )        อื่น ๆ (โปรดระบ.ุ........................................) 
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6. อายุงาน    

            1. (     )        1-5  ป               2. (     )       6-10  ป 

            3. (     )        11-15  ป               4. (     )       16-20  ป 

 5. (     )       21-25  ป               6. (     )       25 ป ขึ้นไป 

  
ตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน 
7.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในปจจบุัน 

            1. (     )        งานชาง              2. (     )       งานบริการลูกคา 

            3. (     )        งานปฏิบัติการบิน             4. (     )       งานโภชนาการ 

 5. (     )       งานการตลาด / การขาย 6. (     )       งานบุคลากร / งานทั่วไป 
8.  การมีสวนรวมในการวางแผนงานของทานอยูในระดับใด 

 1. (     )        มากที่สุด              2. (     )       มาก 

             3. (     )        ปานกลาง              4. (     )       นอย 

 5. (     )        นอยที่สุด 

9.  ลักษณะการติดตอส่ือสารในการทํางานของทานเปนแบบใด 

 1. (     )        ลายลักษณอักษร             2. (     )       วาจา 

             3. (     )        ทางคอมพิวเตอร             4. (     )       ทางโทรศัพท 

 5. (     )        อื่น ๆ (โปรดระบ.ุ........................................)  

10. ลักษณะการบริหารและควบคุมงานเปนอยางไร 

 1. (     )        รวบอาํนาจ 2. (     )       กระจายอํานาจ 

 3. (     )        แบบผสม  

ตอนที่  3  ขอมูลเกี่ยวกับระดับความผกูพันที่มีตอองคกร 
โปรดทําเครื่องหมาย / ในชองระดับความผูกพนั  ที่ตรงกบัความรูสึกของทาน 

5 = ผูกพันมากที่สุด       

4 = ผูกพันมาก      

3 = ผูกพันปานกลาง        

2 = ผูกพันนอย        

1 = ผูกพันนอยที่สุด 
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                 ระดับความผกูพนั 

   ปจจัย                  5         4         3          2         1 
              มาก     มาก     ปาน      นอย      นอย 

              ที่สุด     กลาง                  ที่สุด 

ดานความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 
11. ทานรูสึกภาคภูมิใจในการทํางานในองคกรนี้ 

12. ทานรูสึกภาคภูมิใจในความสําคัญขององคกรตอประเทศชาติ 

13. ทานรูสึกภาคภูมิใจเมื่อมีคนกลาวชมองคกรของทาน 

14. ทานรูสึกวางานของทานมีความสําคัญตอองคกร 

15. ทานรูสึกวาทานไดรับเกียรติจากการเปนพนักงานขององคกร 

ดานความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกร  
16. ทานตั้งใจวาทานจะชวยผลักดันใหองคกรบรรลุตามเปาหมาย 

17. ทานเชื่อมั่นวาทานสามารถทํางานตามเปาหมายองคกรได 

18. ทานรูสึกวาเปาหมายและแนวการบริหารขององคกร สราง 

    แรงบันดาลใจในการทํางานใหแกทานไดเปนอยางดี 

19. ทานคิดวานโยบายและเปาหมายขององคกรชัดเจน 

20. ทานคิดวานโยบายและเปาหมายขององคกรถูกกําหนดอยาง 

      เหมาะสมกับสงคกร 

ดานการไดรับการยอมรับ   
21. ทานรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมีคาและความสําคัญ 

22. เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 

23. ทานรูสึกวาผลงานของทานเปนที่ชื่นชอบของผูบังคับบัญชา 

24. ทานรูสึกวาทุกคนในองคกรใหเกียรติทาน 

25. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน 

ดานมนุษยสัมพันธในองคกร   
26. ทานเห็นวาการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  จําเปนตองมี 

      มนุษยสัมพันธในการทํางาน 

27. ทานรูสึกวาทานอยูในทีมงานที่มีสัมพันธภาพระหวางสมาชิก 

      เปนอยางดี 
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                         ระดับความผูกพัน 

   ปจจัย                  5         4         3          2          1 
              มาก     มาก     ปาน      นอย      นอย 

              ที่สุด     กลาง                  ที่สุด 

28. ทานรูสึกวาภายในองคกรมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

29. การประสานงานภายในองคกรมีความเขาใจกันดี 
30. ทุกคนภายในองคกรใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   
31. ทานคิดวาสวัสดิการที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่ทํา 

32. ทานพึงพอใจตอผลประโยชนทั้งหมดที่ไดรับ 

33. ทานคิดวาคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่ทํา 

34. ทานรูสึกวาไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเสมอภาค 

35. องคกรคํานึงถึงสวัสดิการของพนักงานและครอบครัว 

ดานความกาวหนาในงาน   
36. โอกาสความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับศักยภาพของตัวเอง 

37. องคกรสนับสนุนใหมีการฝกอบรม / ดูงาน / พัฒนาสายอาชีพ 

38. ทานคิดวาผลการปฏิบัติงานในอดีตจะชวยใหทานมีโอกาส 

      กาวหนามากกวาการทํางานในองคกรอื่น 

39. ทานคิดวางานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหทานมีโอกาส 

 กาวหนาสูง 

40. องคกรเปดโอกาสใหผูมีความสามารถไดเล่ือนตําแหนง 

 ที่สูงขึ้นไป 

41. ทานเห็นวาบุคลากรไดรับความเสมอภาคและมีความ 

      ยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น / ตําแหนง 

42. ทานรูสึกวาทานมีโอกาสในการกาวขึ้นสูผูบริหารระดับสูง 

ดานความมั่นคงในงาน   
43. ทานคิดที่จะทํางานในองคกรนี้จนเกษียณอายุ 

44. ทานคิดวาองคกรมีความมั่นคงสูง 
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                         ระดับความผูกพัน 

   ปจจัย                  5         4         3          2          1 
              มาก     มาก     ปาน      นอย      นอย 

              ที่สุด     กลาง                  ที่สุด 

45. ทานเห็นวาไมวาองคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางไร  ทาน 

      จะสามารถปรับตัวและทํางานอยูในองคกรนี้ตอไป 

46. ทานไมเคยคิดจะลาออกจากองคกร 

47. โอกาสที่พนักงานจะถูกพิจารณาใหออกจากงานมีความ 

      เปนไปไดต่ํา 

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 
48. สถานที่ทํางานตั้งอยูในทําเลที่ปลอดภัย การคมนาคมสะดวก 

49. องคกรมีหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลเรื่องความปลอดภัย 

      ตลอด 24 ชม. 

50. ทานรูสึกวาการทํางานในองคกรนี้มีความปลอดภัยไดระดับ 

      มาตรฐานที่ยอมรับโดยทัว่ไป 

51. ภายในสถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน 

52. ภายในสถานที่ทํางานมีความสะอาด  ปราศจากแมลงตางๆ 
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ตอนที่ 4  ขอเสนอแนะเกีย่วกับความผกูพันตอองคกร 

 
.............................................................................................................................................. 
 
 

ขอใหทานเสนอแนะวา  บริษทั การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ควรจัดใหมีกิจกรรม หรือ โครงการ 

หรือ การบริหาร  อยางใดทีท่ําใหรูสึกผูกพันตอองคกร

 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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กราบขอบพระคุณสาํหรบัความอนุเคราะหที่ใหขอมูลทั้งหมดนี ้
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ประวัติผูวิจัย 

 
ชื่อ    จ.ส.ต. วิโรจน  สวางเถื่อน 

วัน เดือน ปเกิด  16  พฤษภาคม  2507 

สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศกึษา  จบประถมศึกษาปที ่7  โรงเรียนวัดเวฬวุัน  พ.ศ. 2521 

จบมัธยมศกึษาปที ่3  โรงเรยีนชัยสทิธาวาส “พัฒนสายบํารุง” 

พ.ศ. 2524 

จบมัธยมศกึษาปที ่5  โรงเรียนคณะราษฎรบํารุง  ปทมุธาน ี

พ.ศ.  2526 

จบประกาศนยีบัตรโรงเรยีนทหารมา  ศูนยการทหารมา 

กองทพับก 

พ.ศ. 2527 

    จบปริญญาตรี  วทิยาลัยครูเทพสตรีลพบุรี  พ.ศ. 2531 

ประวัติการทาํงาน  2527-2530 กองบินปกหมนุที ่3   

ศูนยการบินทหารบกลพบุรี 

      ตําแหนง  ชางเครื่องบินปกหมุน 

2530-2532 ชุดปฏิบัติการบิน  กรมทหารมหาดเล็ก 

ราชวัลลภรักษาพระองค 

ตําแหนง  ชางเฮลิคอปเตอรพระทีน่ั่ง 

    2532-ปจจุบัน บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 

ตําแหนง     Aircraft Mechanic Leader 
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