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การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นที่จะศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ใน  การปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน 
สายการบินไทยไลอ้อนแอร์      โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   โดยมีค าถามวิจัยทั้งหมดสี่ค าถาม คือ 
1) อะไรคือความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   2) 
อะไรคื อความสั ม พั น ธ์   ระห ว่ างปั จ จั ย ในด้ านแรงจู งใจภ าย ในกับ ความ พึ งพอใจ ในการ
ปฏิบัติงาน  3)  อะไรคือ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอก กับ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  และ  4) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นอย่างไร    โดยใช้ ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) ซึ่งมีประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานปฏิบัติงาน ภาคพ้ืนดินในแผนกต่างๆของสายการบินไทยไล้อนแอร์      ที่มีการ
เข้างานแบบเป็นกะ  (Shift Work) จ านวน 400 คน   โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และ ใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร   โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหา
อิทธิพลว่าปัจจัยใดที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร    

ผลการวิจัยสามารถแบ่งตามวัตถุประสงค์และค าถามการวิจัยพบว่า ปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยปัจจัยความต้องการประสบความส าเร็จ
ในชีวิตมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อความพึงพอใจในการท างาน   โดยปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างานรองลงมา และ ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานตามล าดับ   โดยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับ
ความพึงพอใจในการท างาน    ในส่วนของปัจจัยแรงจูงใจภายในนั้น พบว่า อิทธิพลทางบวกต่อความพึง
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พอใจในการท างาน  โดยการได้รับการยอมรับ, ลักษณะของงาน ,  ความก้าวหน้าในงาน และ . ความ
รับผิดชอบในงาน  มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการท างานตามล าดับ   ส าหรับ
ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกนั้น พบว่า อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานเช่นกัน  โดยเงินเดือน
และผลตอบแทน, เทคนิคการควบคุมดูแล,  สภาพแวดล้อมในการท างาน, นโยบายและการบริหารงาน 
และ ความมั่นคงในงาน    มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการท างาน
ตามล าดับ   นอกจากการนี้การศึกษาครั้งนี้มีผลประโยชน์ต่อทางด้านวิชาการและการบริหาร
องค์การ    โดยผลทางการศึกษาท าให้ทราบว่าถึงองค์ประกอบของความพึงพอในใจในงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร   ซึ่งองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน พบว่า มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร  โดยความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน , ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้า ,  ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ, ความพึงพอใจในปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  และ ความพึงพอใจในด้านการปกครองบังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการท างานตามล าดับ 

จากผลการศึกษาชี้ให้เห็นได้ว่า องค์การควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้าง แรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานและเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น     ซึ่ง
ความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกที่อยากจะท างานต่อไปในองค์การโดยไม่คิดจะ
ลาออก    
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The objective of this research was to study of factors as influence on job 

satisfactions related to employee commitment: a case study of Lion Airline staff in 

ground operation division. The sample were a case study totally 400 persons. The 

research instrument was a questionnaire. Statistics used to analyze data were 1) 

Descriptive Statistics 2) the correlation of Pearson Bivariate Correlation and 3) Multiple 

Regression Analysis with Stepwise Method to find factors that create job satisfactions 

and employee commitment. 

The result reveled that, firstly, the personal need factor positively with job 

satisfactions which the most influence factor was growth need, balance of life and 

relatedness need. The relationship was significantly related to job satisfactions. 

Secondly, the intrinsic motivation positively with job satisfactions which the most 

influence factor was recognition, work Itself, advancement and responsibility. The 

relationship was significantly related to job satisfactions. Thirdly, the extrinsic 
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motivation positively with job satisfactions which the most influence factor was salary, 

technical supervision, working condition, company policy and administration and job 

security. The relationship was significantly related to job satisfactions. Furthermore, the 

study found that five components of job satisfactions that related to employee 

commitment: (1) Job characteristics Satisfaction (2) Job Security Satisfaction  (3) Salary 

and welfare Satisfaction (4) Working Condition Satisfaction  (5 Technical Supervision 

Satisfaction. The relationship was significantly related to organizational commitment. 

The study suggested that organization should focus on job motivation that to 

make personnel more satisfaction on job and committed to the organization because 

the organization commitment has related to employee intention as work. 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 

1.1  ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
อุตสาหกรรมการบินเป็นธุรกิจที่ให้ความส าคัญในการให้บริการที่ต้องได้รับการเชื่อถือจาก

ผู้โดยสารและสถาบันการบินนานาชาติ ส าหรับประเทศกลุ่มสมาชิกอาเซียน (ASEAN) ถือว่า
อุตสาหกรรมการบินเป็นธุรกิจที่มีความจ าเป็นต่อการสนับสนุนและรองรับธุรกิจการท่องเที่ยวของ
ประเทศเหล่าสมาชิก และยังเป็นกุญแจส าคัญในการเชื่อมต่อเขตเศรษฐกิจของกลุ่มประเทศอาเซียน
กับเขตเศรษฐกิจอ่ืนๆของโลก      ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยผลักดันให้
องค์กรสามารถด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีค่าต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็น
สิ่งที่องค์กรต้องรักษาและลงทุนเพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสม
และท างานอยู่ในองค์กรได้ในระยะยาว  เพราะฉะนั้นการที่องค์กรต้องสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ และ
ความสามารถไปด้วยสาเหตุใดก็ตาม  ย่อมเท่ากับว่าองค์กรต้องสูญเสียทรัพยากรที่มีค่านั้นไป  ใน
ขณะเดียวกันกลับต้องลงทุนอีกหลายๆด้าน เพ่ือที่จะสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร
เข้ามาทดแทน ท าให้องค์กรสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (สมยศ  นาวีการ, 2546 ) 
ให้กับระบบบริหารงาน  เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินกิจการได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
ดังนั้นปัจจัยแห่งความส าเร็จล้วนเป็นปัจจัยมาจากความรวดเร็ว       ในการตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้า   การมีนวัตกรรม  ( Innovation   )  ของผลิตภัณฑ์และบริการ   รวมไปถึงความสามารถ
ในการลดต้นทุนให้ต่ า        ( Low Cost )  ความสามารถในการปรับตัว ( Adaptability ) และการมี
พนักงานที่มีทักษะในการปฏิบัติงานและเรียนรู้  ซึ่งปัจจัยแห่งความส าเร็จเหล่านี้ล้วนเกิดจากความรู้
และทักษะที่มีอยู่ในตัวของบุคลากรขององค์กรทั้งสิ้น (ธงชัย  สันติวงศ์, 2537)  

ประเทศไทยเป็นอีกประเทศหนึ่ง  ที่มีการเติบโตในอุตสาหกรรมการบินเป็นอย่างมาก 
ส าหรับเที่ยวบินภายในประเทศ    ปัจจุบันมีสายการบินต้นทุนต่ าเกิดขึ้นหลายสายที่ให้บริการแก่
ผู้โดยสาร  โดยลักษณะการให้บริการของสายการบินต้นทุนต่ านั้น  ถ้าเทียบกับสายการบินที่ให้บริการ
แบบเต็มรูปแบบแล้ว ก็จะมีการให้บริการที่แตกต่างกันไป  จึงท าให้โครงสร้างองค์กรมีความแตกต่าง
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กันตามไปด้วย  โดยสายการบินต้นทุนต่ า  โครงสร้างองค์กรจะเป็นในลักษณะที่เน้นกระบวนการ
(Process base) และเป็นแบบเมทริกซ์ (Matrix) คือมีการท างานแบบร่วมประสาน   เพ่ือให้องค์กรมี
ลักษณะกระชับ ยืดหยุ่น สามารถตัดสินใจได้รวดเร็ว คล่องตัว     ดังนั้นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใน
สายการบินต้นทุนต่ าจึงมีรูปแบบการท างานแบบ Matrix คือจะต้องเป็นคนที่เก่งงานหลายด้านแบบ 
Multiskilling   เนื่องจากลักษณะงานบังคับและจะต้องเป็นคนที่สามารถ Make it happen ภายใต้
กรอบของกฎและกติกาได้  (Steinheuer, 2015 : 27-30)       ท าให้มีขนาดองค์กรที่มีความกระชับ  
สามารถหมุนเวียนคนได้ง่าย   การปฏิบัติงานในลักษณะนี้จึงส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนักงานอีกด้วย       และจากภาวะการแข่งขันในธุรกิจสายการบินที่สูงขึ้น  ส่งผลให้สายการบิน
ต้องการบุคลากรที่มีความรู้และความสามารถตรงตามต าแหน่งงาน  อีกทั้งมีความช านาญในทักษะ
พิเศษอ่ืนเพ่ิมมากขึ้น การแย่งชิงทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในสายงานการบินจึงเกิดขึ้น  
ส่งผลให้เกิดการลาออกเพ่ือเปลี่ยนงานของพนักงานในอัตราที่สูง   เมื่อพนักงานลาออกกันมากส่งผล
ให้คุณภาพในการบริการผู้โดยสารไม่ได้มาตรฐานและไม่เกิดความประทับใจ   เมื่อผู้โดยสารไม่เกิด
ความประทับใจในการบริการ  การที่จะกลับมาใช้บริการซ้ าอีกจึงเป็นเรื่องยากมากขึ้น  ท าให้ลูกค้า
สายการบินลดลง ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจโดยตรงเนื่องจากองค์กรขาดก าลังคนในการท างาน    
อีกทั้งสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  ส่งผลให้ขาดการต่อเนื่องในการท างาน เสียเวลา และ
เสียงบประมาณในการรับสมัครพนักงานใหม่เพ่ือท าการฝึกอบรมอยู่ตลอดเวลา    

ซึ่งปัญหาเหล่านี้มักจะเกิดบ่อยในธุรกิจสายการบินต้นทุนต่ าเพราะพนักงานในสายการบินที่มี
ความสามารถ   มีโอกาสผันแปรตัวเองไปสู่ความก้าวหน้าในสายงานกับสายการบินที่ให้บริการแบบ
เต็มรูปแบบหรือสายการบินที่มีสวัสดิการที่ดีกว่า      สายการบินจึงควรเร่งด าเนินการแก้ไขปัญหา
ดังกล่าว  โดยการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ได้มาตรฐานใน
การบริการตรงตามที่สายการบินก าหนดไว้   อีกทั้งเป็นการสร้างความจงรักภักดีในองค์กรให้แก่
พนักงาน  เพราะพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ    ดังผลการศึกษาของ ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542 ) ที่กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการลาออก    เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การก็ท าให้
พนักงานยังคงอยู่ไม่ละทิ้งจากองค์การไป    

 ดังนั้นปัจจัยส าคัญที่จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานเต็มใจในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการด าเนินงานนั้น  จึงเริ่มมาจากแรงจูงใจทั้งภายในตัวบุคคลและภายนอกตัวบุคคลเพราะ
การบริการที่มีคุณภาพล้วนเกิดจากการที่บุคคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการด้วยความเต็มใจ 
จากการศึกษาของ Wong (2014,p.141-154)  ได้กล่าวไว้ว่า การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์  เป็น
กิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและบรรลุเป้าหมาย
ในอาชีพ    ซึ่งชมพูนุช (2550 )ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานกล่าวไว้ว่า 
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หากพนักงานมีแรงจูงใจในทางบวกก็จะส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานออกมาในเชิงบวก    ตรงข้าม
หากขาดแรงจูงใจในการท างานผลงานก็ย่อมออกมาในเชิงลบ   ซึ่งคล้ายกับผลการศึกษาของ Mark 
A.Tietjen and Mowday R. (1998 ) , Tony Simon ( Simon , 1995) ที่กล่าวว่าการปลูกฝังสร้าง
แรงจูงใจในด้านบวกให้แก่พนักงาน  มีความพึงพอใจในการท างานของตน ส่งผลให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพลูกค้าเกิดความพอใจ และกลับมาใช้บริการอีก ท าให้ผลประกอบการของบริษัทด าเนิน
ไปในทิศทางที่ปรับตัวดีขึ้นและสอดคล้องกับการศึกษาของ Mayer and Herscovithch( 2004 ) ที่ว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นการเชื่อมโยงคนกับองค์การเข้าด้วยกัน   พนักงานสามารถแสดงออกเป็น
พฤติกรรมได้ในลักษณะต่างๆ  ซึ่งพฤติกรรมที่คาดว่าเป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  
การลาออกลดลง   การขาดงานลดลง   ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น และเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ      ส าหรับในทางวิชาการจากที่กล่าวมาทั้งหมดผู้ศึกษาได้ศึกษาบทความวิจัยอ่ืนๆที่ผ่าน
มา ที่มีผู้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรมการบิน พบว่ามี
การศึกษาอยู่ 7 กลุ่มเนื้อหาส าคัญได้แก่  1. เรื่องการบริการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  2. เรื่อง
พฤติกรรมการท างาน  3. เรื่องสวัสดิการสิทธิประโยชน์  4. เรื่องความปลอดภัยในสถานที่ท างาน  5. 
เรื่องความพึงพอใจในงาน  6. เรื่องการจัดการและการตลาด  7. เรื่องความพึงพอใจของผู้โดยสารต่อ
การใช้บริการสายการบิน 

 
ตารางท่ี 1.1 : ประเภทเรื่องงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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1 ขวัญชนก อินทะพงษ์  (2552) *  *     

2 นางสาว ศิรญา บัวผ่อง (2017)      *   

3 (Ilkhanizadeh & Karatepe, 2017)     *   

4 Gheasi, Nijkamp, and Rietveld 
(2011) 

     *  

5 (Miramontes et al., 2016) *       
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6 Hafiz and Akbar (2015) *  *   *  

7 Dr. John Patton  2015 *   *    

8 อดิเทพ กาแพงเสรี(2013)   *   * * 

9 Kampangseree, A(2014)      * * 

10 Richard S. Jensen2009 * *      

11 Wong and Musa (2014) *       

12 Hampson, Ian ; Junor, Anne ; 
Gregson, Sarah (2012) 

* *  *    

13 สุธานิธ์  นุกูลอึ้งอารี (2012 )   *  *   

14 Owen (2013) *      * 

15 Shuk-Ching Poon, 
Teresa ; Waring, 
Peter  (2010) 

*     *  

16 Strohschneider (2009) *  *     

17 รมย์ฤดี  เวสน์  2554 *       

18 กมลมาลย์ อุปพันธ์ (2009) * *      

19 WON SEOK LEE,* CHULWON 
KIM,t JOONHO MOON,J AND 
HYEJIN YOON  2017 

*       

20 Scott Shappell & Douglas 
Wiegmann (2007) 

   *    

21 Sarah Wilson(2005) *       

22 Taylor, R. (2004)       * 

23 De Menezes and Moniz (2008) *       
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24 Ghada M. Wafik*, Mohamed A. 
Abou-Shouk**, Mahmoud M. 
Hewedi**  2017 

 *    * * 

25 พงศกร  งามสม   *   * * 

26 Gang (2009) Mauricio Emboaba 
Moreira  2017 

 *    *  

27 Colin Law  2017      * * 

28 Prasun Bhattacharjee  2016   *   *  

29 ณัฐวุฒิ อนุกูลธนกิจ, พิชญุตม์ กุดดี, 
เกตุวด ีสมบูรณ์ทวี 2016 

     * * 

30 Douglas A.Wiegman & Scott 
A.Shappell (2009) 

 *  *    

 Total 15 6 7 4 3 11 8 

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

จากตารางการรวบรวมงานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องนั้น แสดงให้เห็นถึงกลุ่มงาน
ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้อง   โดยกลุ่มงานศึกษาวิจัยที่มีผู้ท าการศึกษาและท าการวิจัยมากที่สุด คือ เรื่อง
การบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)  (Thomas Z. Strybel ,2016)  (Dr. John Patton , 
2015 ) (Steven H. Appelbaum and Brenda M. Fewster  ,2014)  (ROMRUDEE VESS,2011) 
( Robert L. Helmreich , Ashleigh C. Merritt & John A. Wilhelm ,2009) ( Sarah 
Wilson,2005)   (De Menezes and Moniz (2008)     และกลุ่มที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจ จะเน้น
ศึกษาเฉพาะในส่วนของความพึงพอใจของผู้โดยสารจากการได้รับการบริการจากพนักงาน (Ghada 
M. Wafik, Mohamed A. Abou-Shouk, Mahmoud M. Hewedi, 2017)  (Colin Law, 2017 ) 
(Prasun Bhattacharjee,2016)  (ณัฐวุฒิ อนุกูลธนกิจ, พิชญุตม์ กุดดี, เกตุวดี สมบูรณ์ทวี ,2016) 
( Kampangseree A, 2014) ( De Menezes and Moniz (2008) ( ROMRUDEE VESS ,2011)

http://www.tandfonline.com/author/Strybel%2C+Thomas+Z
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หากแต่งานวิจัยที่ให้ความส าคัญเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบิน
โดยตรงคอ่นข้างมีน้อย 

 ด้วยเหตุนี้ผู้ศึกษาจึงได้ตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาย
การบินที่มีผลต่อความต้องการในการท างานในระยะยาวโดยไม่เกิดปัญหาการลาออกท่ีบ่อยเพ่ือส่งผล
ต่อการบริการที่มีคุณภาพแก่ผู้โดยสารในระยะยาว  โดยผู้ศึกษามุ่งเน้นศึกษาในธุรกิจสายการบิน
ต้นทุนต่ าเนื่องจากมีลักษณะการท างานที่เน้นการปฎิบัติงานครอบคลุมทุกด้าน  หมายถึงพนักงานหนึ่ง
คนต้องสามารถท างานได้หลายหน้าที่ในเวลาเดียวกัน  ซึ่งจะเป็นการปฏิบัติงานที่หนักกว่าสายการบิน
แบบเต็มรูปแบบที่มีลักษณะการท างานเฉพาะต าแหน่ง (Joren Steinheuer,2015:27)    เพ่ือจะได้
ทราบถึงแรงกดดันและความต้องการของพนักงานได้อย่างแท้จริง  และสามารถน าข้อมูลที่ได้ศึกษาไป
ใช้เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  ให้มีความสอดคล้องกับความประสงค์ของ
พนักงานอีกทั้งยังเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กรได้ยาวนานเป็น
การป้องกันมิให้เกิดสภาวะขาดแคลนบุคลากรในอนาคต 

1.2 ท าไมการศึกษาครั้งนี้จึงมีความส าคัญ  (Justification of the research) 

การศึกษาครั้งนี้มีความส าคัญหลายประการ  โดยผลของการศึกษาจะท าให้องค์กรทราบว่าปัจจัย
ใดเป็นส่วนท าให้พนักงานพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เมื่อทราบถึงสาเหตุแล้วทาง
องค์กรจะได้น าไปพัฒนาในงานบริหารบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ดีก็จะท าให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า   เพราะส่วนหนึ่งของการบริการที่
ดีของพนักงานมาจากการที่พนักงานมีแรงจูงใจที่ดีและทัศนคติบวกในการท างาน  ส่งผลให้องค์กรมี
ภาพลักษณ์ที่ดีในสายตาลูกค้า  และท าให้องค์กรมีชื่อเสียง  ( Kotler,1990:103)       องค์กรจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะพัฒนาแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงานเพ่ือให้เกิดแรงหนุนที่ดีและทัศคติที่ดี 
เมื่อองค์กรมีการพัฒนาทัศนคติของพนักงานด้านการบริการได้ดีแล้วนั้น   ก็จะท าท าให้เกิดคุณภาพ
การบริการในงานดี  ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในบริการและกลับมาใช้บริการซ้ า (ชื่นจิตต์ แจ้ง
เจนกิจ,2546:44-46)     ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการบริการที่ดีมาจากพนักงานมีความสุขกับองค์กร  และ
เมื่อพนักงานมีความสุขและพึงพอใจในการท างาน ก็จะมีผลท าให้ประสิทธิภาพของงานออกมามี
คุณภาพ เป็นส่วนในการเพ่ิมผลประกอบการให้แก่องค์กร  ท าให้องค์กรอยู่ต่อไปได้  (Taylor ,1911: 
121)   และการที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความสุขในงานที่ท าส่งผลให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร ท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้คงอยู่ได้นาน และ ไม่เกิดอัตราการลาออกที่
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บ่อย (Steers et al ,1991) จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจัยสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 

1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา, ค าถามในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย 

เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร   เพ่ือให้งานวิจัยบรรลุวัตถุประสงค์ผู้วิจัยจึงมีค าถามวิจัยดังนี้ 

1.3.1   อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1.3.2   อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1.3.3   อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอก กับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

1.3.4   ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นอย่างไร 

ทั้งนี้การตอบค าถามการศึกษาวิจัยนั้น ผู้ศึกษาได้ท าการตั้งสมมติฐานขึ้น เพื่อช่วยในการ
ทดสอบความถูกต้องของค าถามการวิจัย  และเป็นแนวทางในการก ากับการแปลผลต่างๆ ที่จะช่วย
สร้างความชัดเจนให้กับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ดังแสดงอยู่ในตารางที่  1.2 

 
 

ตารางท่ี 1.2 : ตารางสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานการวิจัย 

H:1 ปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคล มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

H1a: ปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่ มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 
H1b: ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 
H1c:ปัจจัยความต้องการเจริญเติบโต   มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 

H:2 ปั จจั ยปั จจั ยแ รงจู งใจ
ภายใน มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

H2a: ปัจจัยแรงจูงใจด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H2b: ปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานการวิจัย 

H2c: ปัจจัยแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H2d: ปัจจัยแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H2e:ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

H:3 ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจ
ภายนอก มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

H3a: ปัจจัยแรงจูงใจด้านเทคนิคการควบคุมดูแลของหัวหน้า
งาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H3b: ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H3c: ปัจจัยแรงจูงใจด้านวิธีการปกครองและนโยบายของ
บริษัท มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H3d: ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H3e: ปัจจัยแรงจูงใจด้านความม่ันคงในต าแหน่งงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
H3f:ปัจจัยแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

H:4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 

H4a: ความพึงพอใจในปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร 
H4b: ความพึงพอใจในปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร 
H4c: ความพึงพอใจในปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร 
H4d: ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร  
H4e:ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร 

 ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยครั้งนี้ 
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1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

ส าหรับขอบเขตในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกทั้งหมด 3 ขอบเขตในการศึกษา ได้แก่ ขอบเขต
ด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านประชากร และ ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
งานวิจัยเรื่อง  ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน สายการบินไทยไล
อ้อนแอร์  ครั้งนี้   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ได้แก่ หลักการ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัญหาวิจัย แนวคิดข้อเท็จจริงของผู้เชี่ยวชาญต่างๆ ตลอดจนผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้   โดยผู้วิจัยได้พยายามเรียบเรียงและสรุปแนวคิดต่างๆ ให้มีความ
เข้าใจและครบถ้วนสมบูรณ์เพ่ือให้สอดคล้องกับงานวิจัยให้มากที่สุด  โดยได้ท าการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในประเด็นที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในงาน  องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอในในการปฏิบัติงาน  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การท างาน และ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงานส่วนงานปฎิบัติการภาคพ้ืนดินแผนกต่างๆของสายการ

บินไทยไลอ้อนแอร์       ที่มีการเข้างานตามตารางเวลางาน  ( Shift Work)  เนื่องจากปัญหาที่เกิดกับ
ผู้ที่ปฏิบัติงานกะโดยเฉพาะกะกลางคืน จะให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ของ
ผู้ปฏิบัติงาน  และการท างานเป็นกะจะรบกวน circadian rhythm หรือจังหวะในรอบวันของร่างกาย 
จากการเปลี่ยนเวลานอน  ท าให้ระบบในร่างกายที่ท างานเป็นวงจรถูกรบกวนและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในด้านสุขภาพ จิตใจและสังคม (Simon folkard, 2003, pp. 95-101)   ผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษากับพนักงานที่ท างานเป็นกะเพ่ือวัดผลความเครียดและความพึงพอใจในการท างานได้
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าจะมีกลุ่มพนักงานสายการบินที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตรงตามคุณสมบัติที่
ต้องการประมาณ 400 คน 

1.4.3   ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประมาณ 400 คน  และเพ่ือให้ข้อมูลมีความแม่นย าและ

ถูกต้องในการให้ข้อมูลเพ่ือท าการศึกษา  ผู้วิจัยได้ใช้การค านวณโดยใช้สูตรของคอแครน (Cochran, 
1977 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ  ตรีประสิทธ์ชัย  , 2557) ในกรณีไม่ทราบสัดส่วนของประชากร ซึ่งก าหนดค่า
ระดับความเชื่อม่ัน 95% และ ค่าความผิดพลาดได้ไม่เกิน 5% หรือ 0.5  
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ส าหรับประโยชน์ที่ได้รับแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ด้านวิชาการและการจัดการองค์การ ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.5.1  ด้านวิชาการ 
การศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยคาดหวังว่า จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ต้องการศึกษาค้นคว้า

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจ และ ประเด็นที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือให้นักการ
ศึกษาหรือนักวิจัยใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้กับนักศึกษาที่
เรียนเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการบริการและอุตสาหรกรรมการบิน   

 
1.5.2  ด้านการจัดการองค์การ 
การศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาคาดหวังว่า จะสามารถน าไปเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรสายการบิน  โดยจากผลการศึกษานอกจากจะท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานแล้ว ยังท าให้ทราบถึง ปัจจัยใดที่
ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน และก่อให้เกิดการตัดสินใจเปลี่ยนงาน  สิ่งใดที่องค์กรควรจะสร้าง
ความผูกพันให้เกิดขึ้นกับคนในองค์กรเพ่ือลดปัญหาการลาออกของพนักงาน  และสุดท้ายท าให้ทราบ
ว่าปัจจัยอะไรที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดจนส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้องค์กรน าไปแก้ไข
ส่วนที่บกพร่องให้กลับมาอยู่ในสภาพที่ดีข้ึนเพื่อตัวของพนักงานและองค์กรในภาพรวม   

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  

1.6.1   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) หมายถึงความรู้สึกในทางบวก
ของพนักงานที่มีความต้องการมีความสุขในงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ (ธงชัย สันติวงศ์,2537:48)  

1.6.2   แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความต้องการแรงผลักดันหรือบางสิ่งบางอย่างที่อยู่
ภายในของแต่ละบุคคลที่ส่งผลเป็นการกระท าหรือเคลื่อนไหว    หรือพฤติกรรมในลักษณะที่มี
เป้าหมายโดยเกิดจากการกระตุ้นภายนอกเพ่ือให้บรรลุตามความต้องการที่ตั้งไว้โดยเต็มใจ (เทพพนม  
เมืองแมน,2540:100) 
 1.6.3 ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความมุ่งมั่นของบุคคลที่
มี ต่ อ อ งค์ ก ร  เป็ น ค ว าม จ งรั ก ภั ก ดี ซึ่ ง เกี่ ย ว ข้ อ งกั บ ค ว าม รู้ สึ ก ส่ ว น บุ ค ค ล ข อ งค น นั้ น 
(Mowday,1998:387) 
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 1.6.4 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  หมายถึง  บุคคลที่มีความต้องการที่อยากจะ
กระท าหรือเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองที่รักการแสวงหา  เกิดจากความสนใจและ
ความเต็มใจของบุคคลนั้น  ที่มองเห็นคุณค่าของกิจกรรมที่ท าด้วยความเต็มใจ เป็นความรู้สึกที่ท า
ออกมาเวยความเต็มในการปฏิบัติงาน (Spindler.1994:325) 
 1.6.5 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น 
จากภายนอกน าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรม ไม่ว่าจะเป็นการมุ่งมั่นท างานให้ดีในช่วงทดลองงาน
เพ่ือให้ได้ผลการประมิณที่ดีและหวังผลทางรางวัล (Spindler.1994:325) 

1.6.6 ความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) คือ ความต้องการส่วนบุคคลที่ เป็น
แรงจูงใจท าให้คนเราสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับสิ่งพ้ืนฐานที่คนเราต้องการ 
รวมถึงเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมซึ่งอาจจะได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าที่เป็นบุคคล 
เช่น ความต้องการมีปัจจัยเลี้ยงชีพ ความต้องการเป็นบุคคลที่น่ายกย่องในครอบครัวและสังคมรอบ
ข้าง เป็นต้น (พงษ์พันธ์,2542:140) 

 

1.7 บทสรุป 

 ในบทที่ 1 นี้  ได้กล่าวถึง ที่มาและความส าคัญของการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงาน
ส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไลอ้อนแอร์และกล่าวถึงความส าคัญสาเหตุของงานวิจัย  โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์   
เพ่ือให้งานวิจัยบรรลุจุดมุ่งหมาย จึงมีการศึกษาตามวัตถุประสงค์ดังนี้       1.) ศึกษาปัจจัยในด้าน
แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  2.) ศึกษาปัจจัยในด้าน
แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และ 3.) ศึกษาอิทธิพล
จากความพึงพอใจในงานที่ท าให้พนักงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และความตั้งใจที่ต้องการจะ
เปลี่ยนงาน   โดยมีการก าหนดขอบเขตการศึกษา   เพ่ือจะท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานส่วนงาน
ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินที่มีการเข้างานตามตารางเวลางาน (Shift Work) จ านวน 400 คน   และได้มี
การอธิบายรายละเอียดของประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย และ สุดท้ายมีการก าหนดค าศัพท์นิยาม
เฉพาะ     ดังนั้นจึงท าให้ผู้วิจัยมองเห็นประเด็นที่เป็นไปได้ในการน ามาใช้ศึกษาและสามารถน าข้อมูล
ที่ได้ไปศึกษาในส่วนต่อไป 

 



บทท่ี 2 
 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

2.1 บทน า…………………… 

งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผลให้
เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไลอ้อนแอร์  
ครั้งนี้   เพ่ือให้งานมีความถูกต้อง ครบถ้วน และเชื่อมโยงปัญหาที่ต้องการศึกษากับปัญหางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องที่เคยศึกษามาก่อนหน้านี้แล้ว   ตลอดจนเชื่อมโยงปัญหาที่ต้องการจะศึกษากับกรอบแนวคิด
วิจัยที่วางไว้   ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ได้แก่ หลักการ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัญหาวิจัย แนวคิดข้อเท็จจริงของผู้เชียวชาญต่างๆ ตลอดจนผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้   โดยผู้วิจัยได้พยายามเรียบเรียงและสรุปแนวคิดต่างๆ ให้มีความ
เข้าใจและครบถ้วนสมบูรณ์เพ่ือให้สอดคล้องกับงานวิจัยให้มากที่สุด  โดยได้ท าการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือเป็นแนวทางและเป็นองค์คามรู้พ้ืนฐานในการศึกษา   ผู้วิจัยจึงได้
น าเสนอเนื้อหาโดยมีหัวข้อดังต่อไปนี้ 

2.2   ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการบิน 
2.3   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการส่วนบุคค  
2.4   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างา  
2.5   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแรงจูงใจในการท างา  
2.6   แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  
2.7   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องความพึงพอใจในการ 
2.8   แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร   
2.9   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.10   บทสรุป  

ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดได้กล่าวแสดงอยู่ในแผนภาพที่  2.1  ต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1: โครงสร้างบทที่สอง 
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้     

องค์ประกอบบทที่  2 

2.8 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

 
 ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์กร 

 ความส าคัญของความผูกพัน
ต่อองค์กร 

 

2.1   บทน า 

2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างาน 

 ความหมายของค าว่าแรงจูงใจใน
การท างาน 

 กระบวนการในการพัฒนาสู่การ
เกิดแรงจูงใจ 
- ท ฤ ษ ฎี แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง 

Douglas  Mcgregor 
- ท ฤ ษ ฎี ส อ งปั จ จั ย  ข อ ง  

Fericek Herzbeng 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างาน 

2.10 บทสรุป 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความหมายของค าว่าความพึง

พอใจ และปัจจัยที่ส่งผลให้เกดิ
ความพึงพอใจ 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างาน  
- ทฤษฎีความต้องการของ

มาสโล 
- ทฤษฎีความต้องการขงอ

แมคคีแลน 
- ทฤษฎี EGR ของอันเดอร์

ฟอร์ด

2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

2.2 ความรู้ทั่วไปเกียวกับอุตสาหกรรม
การบิน 
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2.2 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการบิน 

 ส าหรับความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการบิน  จะอธิบายถึงนิยามของค าว่า
อุตสาหกรรมการบิน  เพ่ือให้ผู้ศึกษาได้ท าความเข้าใจในค านิยามเบื้องต้นและท าความเข้าใจถึง
ความหมายรูปแบบของอุตสาหกรรมประเภทนี้   เมื่อท าความเข้าใจในความหมายของและนิยามของ
อุตสาหกรรมการบินแล้วนั้นก็จะ  อธิบายไปถึงแน้วโน้มการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการบินใน
ประเทศไทย  และลงรายละเอียดไปในความรู้เกี่ยวกับสายการบินต้นทุนต่ า  และข้อมูลทั่วไปของสาย
การบินที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการศึกษา ซึ่งก็คือ สายการบินไทยไลอ้อนแอร์    โดยสามารถอธิบายแต่ละ 
ประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 

 
 2.2.1   นิยามของค าว่าอุตสาหกรรมการบิน 
 อุตสาหกรรมการบินเป็นอุตสาหกรรมที่แสดงถึงศักยภาพเศรษฐกิจของชาติหลายมิติ เช่น 
อุตสาหกรรมการบินขนส่ง อุตสาหกรรมสายการบิน อุตสาหกรรมการท่าอากาศยาน อุตสาหกรรม
การบริการจราจรทางอากาศ อุตสาหกรรมการซ่อมบ ารุงเครื่องบิน อุตสาหกรรมโภชนาการสายการ
บิน และ อุสาหกรรมการท่องเที่ยวทั้งทางตรงและทางอ้อมที่อาศัยการคมนาคมทางอากาศ โดยรวม
ธุรกิจการบินต่างๆในบริบทการบินเป็นองค์ประกอบหนึ่งของอุตสาหกรรมแห่งชาติที่ท ารายได้ GDP ป ี
ละหลายแสนล้านบาท    จงึเป็นการท้าทายให้มหาวิทยาลัยต่างๆ ต้องพัฒนาเชิงแข่งขันให้นักศึกษา
ของตนเองเป็นมืออาชีพ เป็นสากล และมีความรู้หลากหลาย เพราะบริบทธุรกิจการบินเป็นสินค้า
บริการที่มีโลกทัศน์กว้างไกล ตลาดแรงงานกว้างขวาง และเกิด นวัตกรรมการบิน การบริการบินและ 
การขนส่งทางอากาศ เชิงพลวัตท าให้หลักสูตรธุรกิจการบินต้องพัฒนาให้ทันโลก ทันเทคโนโลยีการบิน
ทุกมิติตลอดเวลาและสมใจผู้บริโภค       Yingyoun and Lertputtharak (2014) ได้กล่าวว่า 
อุตสาหกรรมการบินหรือการขนส่งทางอากาศเป็นการขนส่งประเภทหนึ่งที่ขนส่งผู้โดยสารและสินค้า
ทาอากาศด้วยเครื่องบิน    ซึ่งมีความเร็วสูงสามารถเดินทางไปถึงจุดหมายต่างๆได้ในระยะเวลาอันสั้น  
เป็นการคมนาคมที่เชื่อมโยงและครอบคลุมทุกประเทศในโลกไว้ด้วยกันไม่ว่าประเทศเหล่านั้นจะมี
ระยะทางไกลเพียงใดก็ตาม ทั้งยังส่งผลให้เกิดความเข้าใจอันดีและสามารถติดต่อกันทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองระหว่างประเทศอีกด้วย   อุตสาหกรรมการบินมีธุรกิจการบินหรือสายการบิน 
(Airline) เป็นส่วนประกอบ   โดยธุรกิจการบิน แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ ประเภทที่หนึ่ง
เป็นธุรกิจสายการบิน (Airline Business) หมายถึง ผู้ที่ประกอบธุรกิจรับ-ส่งลผู้โดยสารและประเภทที่
สองการขนส่งสินค้าวัสดุภัณฑ์ทางอากาศ (Air Freight Business) หมายถึงผู้ประกอบธุรกิจบริการ
ขนส่งสินค้า(Cargo Service)    โดย เอกรัตน์  สุวรรณกูล (2557) กล่าวว่าธุรกิจการบิน หมายถึง ผู้ที่
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ประกอบธุรกิจขนส่งทางอากาศท้ังด้านผู้โดยสารและสินค้า โดยเป็นผู้ก าหนดเส้นทางการบินแล้วใช้
พ้ืนที่ท่าอากาศยานผลิต เป็นบริการขนส่งทางอากาศเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของผู้ใช้บริการ  
จึงท าให้ธุรกิจสายการบินเป็นธุรกิจที่ได้รับความนิยมจากผู้โดยสารเป็นอย่างมากเนื่องจากเป็นการ
เดินทางที่รวดเร็วประหยัดเวลา และมีความปลอดภัยสามารถขนส่งผู้โดยสารหรือสินค้าได้ในปริมาณ
มากต่อเที่ยวบิน     และการขนส่งผู้โดยสารต่อเท่ียวบินนั้น ผู้โดยสารที่ประสงค์ข้ึนหรือลงเครื่องแต่ละ
ครั้งต้องไดรับการดูแลจากพนักงานภาคพ้ืนดิน หรือพนักงานฝ่ายการโดยสารของแต่ละสายการบิน 
เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ผู้โดยสารและตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของผู้โดยสารในการ
เดินทางแต่ละครั้ง     ดังนั้นฝ่ายการโดยสาร (Passenger Service) ของแต่ละสายการบินจึงมี
ความส าคัญอย่างมาก   ทั้งนี้ เนื่องด้วยผู้โดยสารที่ประสงค์เดินทางไปกบัสายการบินนั้นๆมีท้ังคนไทย
และชาวต่างชาติ ภาษาอังกฤษจึงต้องเป็นตัวกลางในการสื่อสารแต่ละครั้ง เพ่ือใหเ้กิดความเข้าใจ
ตรงกนัระหว่างผู้ ให้บริการของสายการบินและผู้โดยสารที่มาใช้บริการ    ดังนั้นบุคลากรของสายการ
บินควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านภาษาเพ่ือส่งผลต่อประสิทธิภาพของการให้บริการ   สอดคล้องกับ 
สมยศ วัฒนากมลชัย  (2555)  กล่าวว่า เนื่องจากธุรกิจการบินเป็นธุรกิจข้ามชาติมผีู้ปฏิบัติงานและ
ผู้ใช้บริการข้ามชาติใช้ภาษาแตกต่างกัน   เพราะฉะนั้นภาษาอังกฤษจึงเขา้มามีบทบาทส าคัญอย่าง
มากในการท างาน แม้แต่ในบริบทที่มีแต่ผู้ปฏิบัติงานคนไทย  ก็นิยมใช้ภาษาอังกฤษสื่อสารในการ
ติดต่อสัมพันธ์กัน  จึงสรุปได้ว่า อุตสาหรกรรมการบินเป็นธุรกิจที่เชื่อมโยงกับการเดินทางทางอากาศ
โดยเครื่องบิน  ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนส่งสินค้า หรือ ธุรกิจขนส่งผู้โดยสาร  โดยทุกธุรกิจล้วนเป็นธุรกิจที่
จะต้องได้รับความน่าเชื่อถือในด้านความปลอดภัยและด้านมาตรฐานการบริการทั้งสิ้น  ดังนั้น
บุคลากรในสายการบินคือ สิ่งส าคัญทีองค์กรควรท านุบ ารุงและรักษาไว้ให้มีประสิทธิภาพสม่ าเสมอ   
 

2.2.2 แนวโน้มธุรกิจการบินในประเทศไทย  
ธุรกิจการบินเป็นอีกธุรกิจหนึ่งที่มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจในไทยอย่างยิ่ง โดยสามารถ

สะท้อนได้จากปริมาณผู้โดยสารที่เดินทางมายังสนามบินในสังกัดของ  บมจ.ท่าอากาศยานไทยและ
กรมท่าอากาศยานรวม 31 แห่งทั่วประเทศในช่วงปี 2555-25560       ที่ขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ 15.2 
ต่อปี   ซึ่งสอดล้อกับความเคลื่อนไหวของผู้ประกอบการธุรกิจสายการบินในไทยที่มุ่งเพ่ิมขนาดฝูงบิน
และขยายเส้นทางการบิน  อีกท้ังการเติบโตดังกล่าวเป็นไปในทิศทางที่สอดรับกันกับการเติบโตของ
ธุรกิจการบินในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ท่ีมีความคึกคักเป็นอย่างมาก   ทั้งนี้บริษัทผู้ผลิต
เครื่องบินรายใหญ่ได้มีการพยากรณ์ว่าในอีก 20 ปีข้างหน้า (ปี 2578)   จะมีผู้โดยสารที่มีจุดหมาย
ปลายทางมายังเอเชียตะวันออกเฉียงใต้กว่า 2,360 ล้านคน หรือเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 6.0 ต่อปีซึ่งสูง
กว่าของการเดินทางไปยังจุดหมายปลายทางท่ัวโลกที่เติบโตเฉลี่ยร้อยละ 4.8 ต่อปี  ส่งผลให้ขนาด
ตลาดธุรกิจการบินในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เติบโตขึ้นจากเดิม    
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 โดยศูนย์วิจัยกสิกรไทย คาดว่า ในช่วง 6 ปีข้างหน้าผู้โดยสารที่เดินทางมาใช้บริการยัง
สนามบินในสังกัดของ   บมจ.ท่าอากาศยานไทย (6 แห่ง) และกรมท่าอากาศยาน (7 แห่ง) รวม 13 
แห่ง จะมีจ านวนแตะ 238.4 ล้านคน ในปี 2565 หรือเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 9.5 ต่อปี เกินกว่า
ความสามารถในการรองรับผู้โดยสารในปีเดียวกันของสนามบินทั้ง 13 แห่งที่ 192.7 คน ต่อปี   อีกท้ัง
ข้อมูลรายงานจากแผนยุทธศาสตร์แห่งชาติ (2560:15) ว่า ในธุรกิจสายการบินแนวโน้มของสายการ
บินต้นทุนต่ าส่งผลต่อพฤติกรรมของนักท่องเที่ยวอย่างมาก   การให้เปิดบริการสายการบินต้นทุนต่ า 
(Low Cost Airline)  เริ่มมกีารแข่งขันที่สูงในธุรกิจการบิน    ส่งผลให้ค่าโดยสารมีราคาถูกลงกว่าเดิม
มากโดยเฉพาะบัตรโดยสารราคาพิเศษส าหรับการเดินทางนอกฤดูกาลท่องเที่ยว (Low season)
นอกจากจะส่งผลกระตุ้นให้มีการเดินทางเพ่ิมขึ้นหรือเพ่ิมการกระจายตัวของการเดินทางนอกฤดูกาล
ท่องเที่ยวแล้ว ยังส่งผลให้ นกัท่องเที่ยวตัดสินใจก่อนการเดินทาง (Last minute) เพ่ิมข้ึน     ทั้งนี้
จากการศึกษาของ Airline profiler พบว่า ในปีค.ศ. 2013 ร้อยละ 23 ของผู้โดยสารเครื่องบินทั่วโลก
เดินทางด้วยสายการบินต้นทุนต่ าและสายการบินต้นทุนต่ ามีอัตราที่นั่งที่ขายได้โดยเฉลี่ยสูงกว่าสาย
การบินมาตรฐาน แต่โดยภาพรวมผู้โดยสาร มีความพึงพอใจในบริการที่ได้รับจากสายการบิน
มาตรฐาน (Full service airlines) มากกว่าที่ได้รับในสายการบินต้นทุนต่ าสะท้อนให้เห็นว่ามากกว่า 
1 ใน 5 ของผู้โดยสารเครื่องบิน  แสดงให้เห็นว่าผู้โดยสารให้ความส าคัญต่อราคามากกว่าความ
สะดวกสบาย   ส่งผลสายการบินต้นทุนต่ ามีแนวโน้มได้รับความนิยมเพ่ิมขึ้น 

 
2.2.3 ลักษณะของสายการบินต้นทุนต่ า (Low Cost Airline) 
ปัจจุบันธุรกิจสายการบินต้นทุนต่ าของไทยประกอบด้วยสายการบินหลักๆอยู่ 3 สายการบิน

คือ สายการบินไทยแอร์เอเชีย สายการบินนกแอร์ และสายการบินไทยไลอ้อนแอร์  โดยแต่ละสายการ
บินก็จะมีกลยุทธ์ในการท าการตลาดแตกต่างกันไป แต่ลักษณะส าคัญหลักๆที่ทุกสายการบินมีความ
คล้ายคลึงกันคือ ในเรื่องของราคาบัตรโดยสารเครื่องบินของสายการบินประเภทนี้ต่ ากว่าบัตรโดยสาร
ชั้นประหยัดของสายการบินใหญ่ๆ ประมาณ 40-50 %   ต่อมาเป็นเรื่องการให้บริการสายการบิน
ต้นทุนต่ าจะให้บริการแบบ Single Economy Class คือมีบริการที่นั่งเฉพาะชั้นประหยัด และ
ให้บริการเส้นทางบินไม่ไกลนักส่วนใหญ่มักใช้เวลาบินไม่เกิน 3-4 ชั่วโมง   และการบริการส่วนใหญ่จะ
ไม่มีบริการอาหารและเครื่องดื่มให้แก่ผู้โดยสารบนเครื่องบิน หากผู้โดยสารต้องการก็สามารถซื้อได้
จากพนักงานในราคาพิเศษ    ซึ่งวธิีนี้จะช่วยลดภาระงานและจ านวนพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินได้ 
อีกท้ังจะเน้นบริการข้ึนและลงจอด ณ สนามบินระดับรอง ไม่ใช่สนามบินที่เป็นศูนย์กลางการบิน
หลักๆระหว่างประเทศ (Hub) ท าให้ต้นทุนค่าใช้สนามบินต่ ากว่าไม่ว่าจะเป็นค่าธรรมเนียมข้ึน–ลงจอด 
และการใช้พ้ืนที่จอดเครื่องบินและมักใช้เครื่องบินโดยสารเพียงรุ่นเดียวหรือแบบเดียวในการให้บริการ
เพ่ือประหยัดค่าบ ารุงรักษา (ส่วนใหญ่ คือ Boeing 737 Commercial Jet) ตลอดจนค่าใช้จ่าย
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ฝึกอบรมนักบิน เพราะการใช้เครื่องบินน้อยรุ่นท าให้ประหยัดค่าอะไหล่/อุปกรณ์ และง่ายต่อการดูแล
รักษา   นอกจากนี้ยังอาจได้รับส่วนลดในการสั่งซื้อจากบริษัทผู้ผลิตเครื่องบินเมื่อเหมาซื้อเครื่องบิน
แบบและรุ่นเดียวกันทั้งฝูงบิน    ในกระบวนการด าเนินงานได้ มีการพัฒนาระบบการจองและการขาย
บัตรโดยสารของสายการบินเองโดยไม่ผ่านตัวกลางหรือตัวแทนจ าหน่าย  เพ่ือลดค่าใช้จ่ายต่างๆ เช่น 
ค่าคอมมิสชั่น เป็นต้น ส่วนใหญ่เป็นการขายบัตรโดยสารผ่านทางอินเตอร์เน็ต (e-ticketing) หรือทาง
โทรศัพท์ (Call Center) 

นอกจากนี ้ เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายในการพิมพ์และค่ากระดาษ สายการบินมีการออกบัตร
โดยสารแบบ Ticketless คือ ไม่มีการออกบัตรโดยสารเป็นกระดาษให้ แต่จะบอกรหัสบัตรโดยสารให้
ผู้โดยสาร   เมื่อ Check-in ผูโ้ดยสารเพียงแต่บอกรหัสและแสดงบัตรประจ าตัวประชาชนให้เจ้าหน้าที่
ตรวจสอบเท่านั้น    และไม่มีการบริการภาคพ้ืนดิน เช่น ไม่มีห้องรับรองพิเศษ (VIP Lounge) ไม่มี
บริการจัดส่งหรือถ่ายโอนสัมภาระเลยเส้นทางบิน หรือจุดหมายปลายทาง (No Baggage 
Transferring Service) แต่อาจมีบริการตามความต้องการของผู้โดยสาร เช่น ห้องรับรอง รถรับส่ง
จากสนามบินไปยังเมืองปลายทาง โดยผู้โดยสารต้องเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มเติม  

โดย Travis christ (2011); Yosapon Leaungsomnapa (2012) กล่าวว่า ผลจากการเกิด
สายการบินต้นทุนต่ าท าให้เกิดการ กระตุ้นให้นักท่องเที่ยวมีการเดินทางโดยเครื่องบินมากข้ึน และ
ขยายเส้นทางท่องเที่ยวได้กว้างขวางขึ้น โดยเฉพาะนักท่องเที่ยวจากมาเลเซียซึ่งมักเดินทางเข้า
ประเทศไทยจากด่านทางบกที่อ าเภอหาดใหญ่เป็นหลัก ราคาบัตรโดยสารเครื่องบินที่ถูกลงอย่างมาก
จะเป็นตัวจูงใจให้นักท่องเที่ยวเดินทางท่องเที่ยวไปยังแหล่งท่องเที่ยวอื่นๆ เช่น เชียงใหม่และภูเก็ต
มากขึ้น แทนที่จะท่องเที่ยวอยู่ในกรุงเทพฯ เพียงอย่างเดียว    จึงเป็นการกระจายนักท่องเที่ยว และ
ท าให้สะดวกสบายในการบินตรงมากขึ้น    รวมถึงท าให้เกิดการขยายตัวของนักท่องเที่ยวกลุ่มต่างๆ
มากขึ้น    โดยเฉพาะตลาดนักท่องเที่ยวระดับกลางและระดับล่างที่มีงบจ ากัดในการเดินทาง   รวมทั้ง
ท าให้มีการขยายตัวในกลุ่มนักท่องเที่ยวจากประเทศเพ่ือนบ้านและในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 
และเป็นการส่งเสริมให้เมืองหลักในประเทศไทย เช่น เชียงใหม่และภูเก็ต รวมทั้งเมืองใหญ่อื่นๆ เป็น
ศูนย์กลางทางการบิน และเป็นประตูสู่ประเทศเพ่ือนบ้านอ่ืนๆ    ส่งผลดีต่อธุรกิจท่องเที่ยวอื่นๆ เช่น 
ตัวแทนจ าหน่ายบริการทางการท่องเที่ยว บริษัทจัดน าเที่ยว และโรงแรมสามารถเสนอขายรายการน า
เที่ยวหรือแพ็กเกจได้หลายรูปแบบในราคาที่ประหยัดหรือถูกลง ซึ่งจะช่วยส่งเสริมการขยายตัวของ
ภาคธุรกิจ เพราะเมื่อนักท่องเที่ยวสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายในส่วนของการเดินทาง ก็จะมีเงินในการ
ใช้จ่ายเป็นค่าที่พัก ค่าอาหาร ค่าของที่ระลึก และการจับจ่ายใช้สอยอื่นๆ ได้มากข้ึน นอกจากนี้ยังท า
ให้เกิดการขยายตัวของธุรกิจโรงแรมเพ่ิมข้ึนเพ่ือรองรับกระแสการเดินทางของกลุ่มนักท่องเที่ยว
ระดบักลาง–ล่าง โดยมีแนวโน้มจะเติบโตมากขึ้น ทั้งด้านอัตราการเข้าพักเฉลี่ยและจ านวนโรงแรม
รวมถึงท าให้เกิดการแข่งขันในภาคธุรกิจการบินและภาคการขนส่งอื่นๆ มากขึ้นไม่ว่าจะเป็นรถไฟหรือ
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รถประจ าทางทั้งในด้านราคา,คุณภาพและการบริการ ซึ่งธุรกิจต่างๆต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาประสิทธิภาพให้ดีขึ้นอันจะส่งผลดีต่อผู้บริโภคในการมีทางเลือกมากยิ่งขึ้น 
 
  2.2.4  ข้อมูลสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 
 
 ไทยไลอ้อนแอร์เป็นสายการบินต้นทุนต่ าในประเทศไทย    โดยเกิดจากการร่วมทุนระหว่าง

สายการบินไลอ้อนแอร์ประเทศอินโดนีเซีย และกลุ่มนักธุรกิจชาวไทย   โดยเปิดให้บริการจาก กรุงเทพฯ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง ไปยังเส้นทางภายในประเทศ และเส้นทางระหว่างประเทศ เริ่มให้บริการในวันที่ 
29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556 ด้วยเครื่องบินแบบ โบอ้ิง 737-900ER และให้บริการด้วยเครื่องบิน ATR72-
600 จากฐานการบินท่าอากาศยานหาดใหญ่ (ฐานการบินแห่งที่สอง) ไปยังเมืองในแถบภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2557 จนถึงปัจจุบัน 

 
ชื่อและท่ีตั้งของสถานประกอบการ 
 ชื่อสถานประกอบการ : บริษัทไทยไลอ้อน เมนทารี จ ากัด หรือ สายการบินไทย ไลอ้อน แอร์ (Thai 
Lion Mentari Co.,Ltd or Thai Lion air) 
 ส านักงานภายในสนามบิน : ห้อง 4313A ชั้น 4 อาคารผู้โดยสาร 1 ท่าอากาศยานนานาชาติดอน
เมือง เลขที่ 222 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงสนามบิน เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 10210 

ส านักงานใหญ่ : 89/46 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงสนามบิน เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 10210 
ลักษณะการประกอบการ ผลิตภัณฑ์การให้บริการหลักขององค์กร : สายการบินไทยไลอ้อนแอร์เปิด

เส้นทางให้บริการจาก กรุงเทพ-ดอนเมือง ไปยังเส้นทางภายในประเทศและเส้นทางระหว่างประเทศโดย
เริ่มให้บริการในวันที่  29 พฤศจิกายน 2556 ด้วย เครื่องบินแบบโบอิ้ง 737 – 900ER โดยมีเส้นทางบิน
ใหม่อย่างเป็นทางการดังนี้ 

 เส้นทางบินภายในประเทศ มีทั้งหมด 9 เส้นทาง คือ  ดอนเมือง – เชียงใหม่ , ดอนเมือง – 
เชียงราย, ดอนเมือง –อุดรธานี , ดอนเมือง –อุบลราชธานี , ดอนเมือง – สุราษฎร์ธานี , 
ดอนเมือง –กระบี่ , ดอนเมือง – ภูเก็ต , ดอนเมือง – หาดใหญ่ , หาดใหญ–่อุดรธานี     

 เส้นทางบินระหว่างประเทศมีทั้งหมด 2 เส้นทางคือ   ดอนเมือง –กัวลาลัมเปอร์ และ ดอน
เมือง – สิงคโปร์ 

  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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รูปแบบการจัดการองค์กรและสายการบังคับบัญชา (Organization Chart Thai Lion Air) 
 

 
  

 

Passenger Service Supervisor 
มีหน้ าที่ คอยดูแลตรวจสอบเอกสาร ประสานงานกับ
พนักงานภาคพ้ืนและการจัดตารางงาน 

Leader 
 มีหน้าที่คอยควบคุมดูแลพนักงานภาคพ้ืนในทีม  แก้ไข
ปัญหาต่างๆ ให้กับพนักงานภาคพ้ืน และ ตรวจสอบความ
เรียบร้อย 

Senior Passenger Service 
 มีหน้าที่คอยจัดท าเอกสารเที่ยวบินประจ าวัน และช่วย 
Leader ตรวจสอบความเรียบร้อย 

Passenger Service 
  มีหน้าที่ต้อนรับผู้โดยสารคอยให้ความช่วยเหลือต่างๆ 
แก่ผโ้้ดยสารในการ Check In ตรวจสัมภาระ ประกาศเรียก 
ผู้โดยสารขึ้นเครื่อง และจดัท าเอกสารเที่ยวบินในแต่ละวัน 

Station Manager 
มีหน้าที่บริหารงาน คอยควบคุมดูแลในทุกๆด้าน ของงาน
ภาคพ้ืน ประสานงานกบันักบินในการวางแผนการบิน 



 20 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการส่วนบุคคล  

ส าหรับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการส่วนบุคคล  จะอธิบายถึงความหมายของค าว่า
นิยามและความหมายของค าว่า ความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs)     เพ่ือให้ผู้ศึกษาได้ท า
ความเข้าใจในค านิยามเบื้องต้นและท าความเข้าใจถึงหลักการที่จะน าไปเชื่อมโยงกับทฤษฎีภายในบท
เมื่อท าความเข้าใจในความหมายของและนิยามของความต้องการส่วนบุคคลแล้วนั้นก็จะ  เชื่อมโยงไป
ถึงแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความต้องการส่วนบุคคล   โดยผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีของ  ทฤษฎี
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ Maslow , ทฤษฎี  ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory),
ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ  (McClelland’s Three Needs Theory)     ซึ่งสามารถ
อธิบายแต่ละ ประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 

2.3.1  นิยามและความหมายของค าว่า ความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) 

ความต้องการส่วนบุคคลนั้นเป็นทัศนคติที่เกี่ยวกับความปรารถนาหรือความต้องการของแต่
ละบุคคล   โดยความต้องการของแต่ละคนนั้นจะเกิดขึ้นได้ไม่ซ้ ากัน  อาจเป็นความต้องการที่อยู่
นอกเหนือความต้องการเพ่ือความอยู่รอดขั้นพ้ืนฐาน (Parasuraman ,1998,p.16)     โดยความ
ต้องการของแต่ละคนนั้นสามารถเกิดจากอิทธิพลจากปัจจัยรอบข้างได้เช่นกัน   ไม่ว่าจะเป็นสภาพ
ชีวิตความเป็นอยู่ในสังคมที่ด าเนินอยู่  หรือ สภาพครอบครัวที่ได้รับการเลี้ยงดูปลูกฝังจนเติบโต 
โดย  Zeithaml & Berry , (1990,p.20)   ได้กล่าวว่า รูปแบบของการใช้ชีวิตหรือประสบการณ์ชีวิต
ของบุคคลหนึ่งตั้งแต่วัยเด็กจนถึงวัยท างานมีผลต่อความต้องการตอบสนองต่องานที่ปฏิบัติ   โดยมัก
พบว่าบุคคลที่เติบโตมาจากสภาพแวดล้อมที่ดีและทัศนคติการเลี้ยงดูที่ดีนั้นนมักท างานได้ดีและพอใจ
ในชีวิตการท างาน      อีกทั้ง Armstrong , (2002) ได้กล่าวไว้ว่า  ความต้องการส่วนบุคคลนั้นเป็น
พฤติกรรมของมนุษย์ที่จะต้องมีสิ่งสิ่งจูงใจ (motive) หรือ แรงขับดัน (drive)  ดมาเกี่ยวข้องด้วย   ซึ่ง
สองประการนี้เป็นความต้องการที่กดดันมากพอที่จะจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการตนเอง     ซึ่งความต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน  ความต้องการบางอย่างเป็นความ
ต้องการทางชีววิทยา (biological) เกิดขึ้นจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวหระหาย หรือ ความ
ล าบาก  เป็นความต้องการทางจิตวิทยา (phychological)   เกิดจากความต้องการการยอมรับ 
(recognition)  การยกย่อง (esteem) หรือ การเป็นเจ้าของทรัพย์สิน (belonging)   ความต้องการ
ส่วนใหญ่อาจไม่มากพอที่จะจูงใจให้บุคคลกระท าในช่วงเวลานั้น  แต่หากความต้องการกลายเป็น
สิ่งจูงใจ เมื่อได้รับการกระตุ้นอย่างเพียงพอก็จะผันแปรไปเป็นการปฏิบัติเพ่ือให้ได้สิ่งนั้นมา 
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 โดยความเชื่อมโยงระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในงานนั้นสามารถกล่าว
ได้คือความต้องการส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่เกิดจากตัวบุคคลโดยเป็นการตอบสนองจาก
อิทธิพลรอบข้างรวมไปถึงการด าเนินชีวิตของบุคคลนั้น   ท าให้เกิดการแปรเปลี่ยนเป็นความต้องการที่
ไม่เท่ากัน   เนื่องจากพ้ืนฐานการใช้ชีวิตของแต่ละคนไม่เท่ากัน     Boyatzis (1982) ได้กล่าวไว้ว่า 
การที่บุคคลใดจะเกิดความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งหรืองานที่ปฏิบัติได้นั้น  เกิดจากแรงจูงใจส่วนตัวเป็น
ความรู้สึกหรือทัศนคติทีดีที่มีต่องานทีท าและเป็นไปในทางบวก  ซึ่งความสุขของบุคคลอันเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและได้รับผลเป็นที่พึงพอใจ  ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความสุขและมุ่งมั่นที่จะ
ท างาน      โดย Mitrarin (1992) ได้กล่าวเพ่ิมเติมอีกว่า  บุคคลใดที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เกิด
จากสมรรถนะทีมีอยู่ในตัวบุคคล  ซึ่งสิ่งนี้ เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับ
ประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างานด้วย    ขณะที่ ปรียากร วงศอนุตรโรจน (2535) ได้มี
การสรุปไว้ว่าปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ใช้เป็นเครื่องมือบ่งชี้ถึงปัญหาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ท างานนั้นมี 3 ประการ คือ  (1.) ปัจจัยด้านบุคคล (personal factors) หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัว
ของตัวบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน   (2.) ปัจจัยด้านงาน (factor in the job) ได้แก่ ลักษณะของงาน  
ทักษะในการท างาน  ฐานะทางวิชาชีพ  ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน 
สภาพภู มิศาสตร์ เป็ นต้ น   และ   (3.) ปั จจั ยด้ านการจัดการ   ( factors controllable by 
management ) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อ านาจต าแหน่ง
หนา้ที่ สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบ การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาใน
ตัวผู้บริหาร การนิเทศงาน เป็นต้น  

จึงสรุปได้ว่า ความต้องการส่วนบุคคลนั้น หมายถึง แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งเกิดจาก คุณลักษณะทางความคิด ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งเป็นลักษณะที่ติดตัวและ
เปลี่ยนแปลงได้ยาก  ซึ่งถ้าหากองค์กรมีพนักงานทีมีคุณลักษณะไม่เหมาะสมกับหน้าที่ก็อาจก่อให้เกิด
ปัญหาในการท างานได้     

2.3.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการส่วนบุคคล  (Personal Needs Theory) 

จากแนวคิดความต้องการส่วนบุคคล  จะเห็นได้ว่าการที่บุคคลใดจะเกิดความพึงพอใจในงาน
ได้นั้น  เกิดจากแรงจูงใจหรือความรู้สึกของแต่ละบุคคลต่องาน  ซึ่งเป็นสภาวะทางอารมณ์ในทางบวก
หรือน่าพอใจ  เป็นเรื่องของที่ความต้องการได้รับความตอบสนอง (Armstrong,1928,pp:253) โดย
สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีต่างๆดังนี้ 
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2.3.2.1 ทฤษฎีความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of 
needs) 

ทฤษฎีความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีที่ได้รับความนิยมอีกทฤษฎี
หนึ่ง ที่ใช้ในการศึกษาเรื่องความต้องการของมนุษย์   โดย อับราฮัม มาสโล  (A.H.Maslow) ได้
พยายามค้นหาวิธีเพ่ือที่จะอธิบายว่าท าไมคนจึงถูกผลักดันโดยความต้องการบางอย่าง  ณ เวลาหนึ่ง
และท าไมคนๆหนึ่งจึงทุ่มเทเวลาและพลังงานเพ่ือให้ได้มาซึ่งความปลอดภัยของตนเอง  แต่อีกคนหนึ่ง
กลับท าสิ่งเหล่านั้นเพ่ือให้ได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน  ค าตอบของมาสโลว์ คือ ความต้องการของ
มนุษย์จะถูกเรียงล าดับจากสิ่งที่กดดันมากที่สุดไปถึงน้อยที่สุด  

 Maslow ( 1960:122-124)  ได้เสนอว่า พฤติกรรมของมนุษย์ส่วนใหญ่สามารถ
อธิบาย   โดยใช้แนวโน้มของบุคคล   ในการค้นหาเป้าหมายที่จะท าให้ชีวิตของเขา ได้รับความ
ต้องการ ความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง    แนวโน้มเหล่านี้เป็นความจริงที่จะ
กล่าวว่า  กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อว่ามนุษย์
เป็น "สัตว์ที่มีความต้องการ" และ เป็นการยากที่มนุษย์จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์  
 ในทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะได้รับความพึงพอใจ และเมื่อ
บุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้ว ก็จะยังคง เรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ต่อไป ซึ่งถือเป็น
คุณลักษณะของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ที่มีความต้องการจะได้รับสิ่งต่างๆ อยู่เสมอ     Maslow กล่าวว่า
ความปรารถนาของมนุษย์นั้น ติดตัวมาแต่ก าเนิด และความปรารถนาเหล่านี้ จะเรียงล าดับขั้นของ
ความปรารถนา ตั้งแต่ข้ันแรกไปสู่ ความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับดังต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.2 : แสดงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of needs) 
แหล่งที่มา :  Motivation and personality , Maslow (1970) 
 

จากภาพที่ 2.2  แสดงให้เห็นถึงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of 
needs)  ที่มีอยู่ด้วยกันทั้งหมด 5 ล าดับขั้นด้วยกัน  โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือความต้องการทางร่างกาย (Basic Needs of Silogical 
Needs)  เป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการครองชีพ   ท าให้มนุษย์ต้องใฝ่หาสิ่งนี้มาตอบสนอง   ไม่ว่าจะ
เป็นอุณหภูมิที่เหมาะสม  ยารักษาโรค  ตลอดจนความต้องการทางเพศ   ด้วยเหตุนี้  องค์การทุกแห่ง
จึงตอบสนองความต้องการของแต่ละคน   โดยการจ่ายค่าจ้างเงินเดือน  เพ่ือที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะ
ได้น าเงินไปใช้จ่ายเพื่อตอบสนองความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของชีวิต  เพื่อการด ารงชีวิตของแต่ละคน 

ขั้นที่  2  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs)  เมื่อความ
ต้องการทางด้านร่างกาย  ได้รับการตอบสนองแล้ว  มนุษย์ก็จะมีความต้องการในขั้นสูงต่อไป คือ 
ความต้องการด้านความปลอดภัย  เป็นเรื่องเกี่ยวกับการป้องกันเพ่ือให้เกิดความปลอดภัยจาก
อันตราย ต่างๆที่เกิดขึ้นกับร่างกาย   ความเจ็บป่วย และความสูญเสียทางเศรษฐกิจ 

 ขั้นที่ 3  ความต้องการทางสังคม หรือ ความต้องการเป็นเจ้าของ (Social of love and 
Belong Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในสองประการดังกล่าวแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการ
สูงขึ้นไปอีก คือ ความต้องการทางด้านสังคม ต้องการให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกและมีส่ วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
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 ขั้นที่ 4  ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs)  มนุษย์ต้องการให้สังคมยกย่อง 
รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ  ความส าคัญในตนเอง ต้องมีฐานะเด่นเป็น
ที่ยอมรับของบุคคลอื่น  และ การมีต าแหน่งสูงในองค์การท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 

 ขั้นที่ 5  ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Actualization) หรือ ความต้องการแสวงหา
ความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง  ความต้องการในขั้นนี้มนุษย์จะมีความสุขในการท างาน  มีความพอใจที่จะ
สร้างความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิต  มีความต้องการให้ตนเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น      

 ซึ่งความต้องการทั้ง 5 ระดับ อาจจ าแนกออกได้เป็น 2 ขั้น เพ่ือให้มองเห็นความแตกต่าง
ของ    ความต้องการที่ง่ายขึ้น คือ  ความต้องการขั้นต่ า (Lower-Order Needs)  ขั้นนี้จะเป็นความ
ต้องการที่จะต้องได้รับการตอบสนองก่อนเพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายนอก ได้แก่ ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย และความต้องการความปลอดภัย เมื่อขั้นนี้ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะชักน าไปสู่
ความต้องการขั้นสูงถัดไปคือ  ความต้องการขั้นสูง (Higher-Order Needs) เป็นความต้องการที่จะ
ได้รับการตอบสนองทีหลัง เพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่ ความต้องการด้านสังคม ความ
ต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ และความต้องการความส าเร็จในชีวิต    จะเห็นได้ว่าจาก
หลักการของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ที่กล่าวมาข้างต้นเป็นแนวคิดที่แสดงให้เห็นว่า 
มนุษย์แต่ละคนจะมีความต้องการหลาย ๆ อย่างอยู่ในตัว แต่ในขณะหนึ่งจะมีความต้องการอย่ างใด
อย่างหนึ่งที่มีลักษณะเด่นที่สุดเกิดขึ้น      ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นหรือผลักดันให้ต้องพยายามหาวิธีการ
ที่กระท าการเพื่อให้ได้สิ่งนั้นและความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ดังนั้น 
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในสร้างแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับความต้องการล าดับขั้นต่าง ๆ ได้ 

2.3.3.2    ทฤษฎี   ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 

Alderfer (1972)   ได้ท าการพัฒนาทฤษฎีความต้องการขึ้นมาใหม่ จากทฤษฎีความ
ต้องการของมาสโล   โดยได้สรุปความต้องการของมนุษย์จาก 5 ขั้น เหลือเพียง 3 ขั้น  และเกิดเป็น
ทฤษฎี  ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory)       โดย พิสิษฐ์   มณีไชย (2527) ได้กล่าวถึง 
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์ เฟอร์ (ERG Theory) ว่า    เคลย์ ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer)
แห่งมหาวิทยาลัยเยล   ได้รับปรับปรุงล าดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์เสียใหม่เหลือความ
ต้องการเพียงสามระดับ โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้  
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  1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความต้องการทางร่างกายและความ
ปลอดภัยในชีวิตเป็นความต้องการที่ตอบสนองให้ร่างกายต้องการมีชีวิตอยู่ได้แก่ ความต้องการอาหาร 
น้ า ที่พักอาศัยที่ปลอดภัย ถ้าหากเปรียบเทียบกับการท างานในองค์กรเป็นความต้องการเบื้องต้นที่
พนักงานต้องการได้รับ ประกอบด้วย เงินเดือน สิทธิประโยชน์ต่างๆ ตลอดจนเงื่อนไขในการจ้างงาน
ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยทางด้านความต้องการพ้ืนบานและความต้องการความปลอดภัย 
ที่ได้กล่าวไว้ในทฤษฎีของ Maslow ไปแล้วนั้นเอง 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือความต้องการต่างๆ ที่เกี่ยวเนื่อง
กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    ทั้งในที่ท างานและสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ตรงกับความต้องการทาง
สังคมตามแนวคิดของ Maslow 

 3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความต้องการภายในเพ่ือการพัฒนา
ตัวเองเพ่ือความเจริญเติบโตพัฒนาและใช้ความสามารถของตัวเองได้เต็มที่ แสวงหาโอกาสในการ
เอาชนะความท้าทายใหม่ๆ    เปรียบได้กับความต้องการชื่อเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต
ตามแนวคิดของ Maslow 

โดยความแตกต่างของทฤษฎี  ERG และทฤษฎีล าดับความต้องการ คือ   ประการแรก
Maslow ยืนยันว่า   บุคคลจะหยุดอยู่ที่ความต้องการระดับหนึ่งจนกว่าจะได้รับการตอบสนองแล้วแต่
ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่ได้รับการตอบสนองต่อไป      บุคคลจะเกิด
ความคับข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความต้องการระดับต่ ากว่าอีกครั้งหนึ่ง ประการที่
สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า   ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นได้ในเวลา เดียวกัน หรือ
บุคคลสามารถถูกจูงใจด้วย ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน  เช่น ความต้องการ
เงินเดือนที่สูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสังคม (R) และความต้องการโอกาสและอิสระในการคิด
ตัดสิน ใจ (G)    อีกทั้ง ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2527, หน้า 46) ได้กล่าวถึงผลงานของอัลเดอเฟอร์ว่าเป็น
ทฤษฎีที่รู้จักกันในนามของ “EGR Theory” โดยความสาคัญมิได้อยู่ที่ความใหม่ของแนวคิดที่เขาได้
จัดกลุ่มความต้องการของคนตามแบบของมาสโลว์เสียใหม่แต่อย่างใด   แท้ที่จริงแล้วข้อดีของผลงาน
ของอัลเดอเฟอร์ ก็คือการที่เขามองว่ากลุ่มความต้องการทั้งสามมิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาดแต่
กลุ่มความต้องการมีความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง   นอกจากนี้อัลเดอเฟอร์ยังมองว่าความต้องการ
ของคน ไม่จาเป็นจะต้องเกิดขึ้นจากต่าไปสูงตามล าดับเหมือนกันของมาสโลว์ แต่อาจจะเกิดขึ้นพร้อม 
ๆกันหลาย ๆ อย่างก็ได้     สอดคล้องกับ สมยศ  นาวีการ (2546 )  อธิบายว่าแม้ทฤษฎี EGR ของอัล
เดอเฟอร์จะมี  ความคล้ายคลึงกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ แต่ยังมีความแตกต่างกัน ดังนี้  คือ
ทฤษฎี EGR จะไม่ระบุว่าความต้องการแต่ละอย่างจะเรียงล าดับอย่างไร  เพียงแต่อ้างว่าหากความ
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ต้องการในการด ารงชีพไม่ได้รับการตอบสนองอิทธิพลความต้องการด้านนี้จะมีความรุนแรงขึ้นแต่
ความต้องการด้านอ่ืน ๆ ยังคงความส าคัญต่อการก ากับพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย    อีกประการ
คือ  ทฤษฎี EGR เน้นประเด็นที่ว่าแม้ความต้องการอย่างหนึ่งถูกตอบสนองแล้วความต้องการดังกล่าว
อาจจะยังมีอิทธิพลต่อไปในการตัดสินใจ เช่น เราอาจมีเงินเดือนที่ดีและงานมั่นคง แต่เราจะแสวงหา
การเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนต่อไปในกรณีเช่นนี้ความต้องการที่ถูกตอบสนองแล้วยังเป็นแรงจูงใจต่อไป 

2.3.3.3    ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของแม็คแคลแลนด์ (McClelland’s 
Three Needs Theory) 

อีกหนึ่งทฤษฎีในด้านความต้องการที่ทางผู้วิจัยได้ท าการศึกษาคือ ทฤษฎีความ
ต้องการ 3 ประการของแม็คแคลแลนด์ (McClelland’s Three Needs Theory)  โดย David C 
McClelland (1961) เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกัน  แนวทฤษฎีนี้ได้ท าการศึกษาทดสอบความ
ต้องการของแต่ละคน McClelland   ได้ท าการวิจัยตามแนวความคิดของความต้องการว่าคนเรา
จะต้องจะเกิดความต้องการเริ่มจาก     1.) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for 
Achievement) คือ ความต้องการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ โดยบุคคลที่
ต้องการความส าเร็จสูงจะชอบการแข่งขันชอบงานที่ท้าทายและต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือให้
ประเมินตัวเอง มีความช านาญในการวางแผนมีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความ
ล้มเหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้า จะใช้ความ
พยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง    ต่อมาคือ 2.) ความ
ต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ เป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบ
สถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์แข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้อื่น บุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูงมองความต้องการนี้คล้ายกับความต้องการระดับที่ 3 
ของ Maslow   และเม่ือบุคคลได้เกิดการปฏิสัมพันธ์ขึ้นในสังคมแล้วนั้นก็ย่อมส่งผลให้เกิดความ
ต้องการถัดไป คือ   3.) ความต้องการอ านาจ (Need for Power)  เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นและได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น ความ
ปรารถนาอยากได้อ านาจบารมีเพ่ือน าไปใช้ควบคุมก ากับผู้อ่ืน บุคคลผู้ต้องการมีอ านาจบารมีสูงตาม
แนวความคิดของMcClelland มีความต้องการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความ
ปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามยอมรับได้ และ
ในทางลบ คือความต้องการอ านาจเพื่อให้มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น 
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    อีกทั้งทฤษฎีนี้ เป็นทฤษฎีความต้องการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู้    ซึ่งเรียกว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆให้ส าเร็จลุล่วง    ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการ
จูงใจของบุคคลที่กระท าการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จมิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการ
กระท าของเขา     ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน  หมายถึง  ความต้องการที่จะ
ท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้      เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้
ท างานอ่ืนส าเร็จ ต่อไป    หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะ
เจริญรุ่งเรือง  และเติบโตเร็ว (McClelland,1961:124) 

 ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาชื่อ   David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล ( thematic apperception test (tat)  เพ่ือวัดความต้องการของ
มนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ   แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ
สิ่งที่เขาเห็น    การวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แม็คเคลแลนด์ได้ใช้วิธีการที่เรียกว่า   เทคนิคการฉายออก 
(Projective Technique) ของเมอร์เรย์ที่เรียกว่า แบบทดสอบทีมมาติค แอพเพอเซ็ปชัน (Thematic 
Apperception Test) หรือเรียกย่อว่า  ทีเอที (TAT)          ซึ่งเป็นภาพชุดแต่ละภาพจะมีรูปคนอยู
ในสถานการณ์ต่างๆ   ตัวอย่างเช่น ภาพผู้ชายและผู้หญิง ตัวอย่างภาพที่ใช้  ในการทดลองผู้ทดลอง
จะแสดงภาพให้ผู้ถูกทดลองดูและให้ตอบค าถาม  4 ข้อต่อไปนี้  1 ) ภาพที่ท่านเห็นแสดงอะไรบ้าง 
ใครคือ บุคคลที่ท่านเห็นจากภาพ     2) ท าไมบุคคลนั้นจึงอยูในสถานการณ์เช่นนั้น มีเหตุการณ์อะไร
ที่เกิดก่อนหน้านี้   3)บุคคลที่ท่านเห็นในรูปก าลังคิดอะไรหรือต้องการอะไร   4) ต่อไปจะเกิดอะไรขึ้น
การตอบค าถาม 4 ข้อของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า จะแตกต่างกันในการ
ตั้งจุดประสงค์ของงาน    ความพยายามและความรับผิดชอบในการท างานและผลงานวิธีการวัด
แรงจูงใจ     ใฝ่สัมฤทธิ์ของแม็คเคลแลนด์  โดยใช้ที เอที  (TAT) ไม่ ได้ท าเฉพาะในประเทศ
สหรัฐอเมริกา    แต่ได้ใช้ในยุโรปและเอเชียด้วย  ปรากฏว่า ค าตอบของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ สูง
และต่ าของประเทศต่างๆ    มีเนื้อหาคล้ายคลึงกันมากแม็คเคลแลนด์ได้สรุปว่าคนที่มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะ   เป็นผู้ที่มีความมานะบากบั่นพยายามไปสู่เป้าหมาย   เป็นผู้ที่ท างานมีการ
วางแผน  เป็นผู้ตั้งความหวังไว้สูง  เป็นผู้มีความรับผิดชอบในพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความ
เป็นเลิศ (Standard of Excellence) ในการท างาน      เป็นผู้ที่ตั้งวัตถุประสงค์ที่จะมีโอกาสจะท าได้
ส าเร็จ 50%  หรือเป็นผู้ที่มีความเสี่ยงปานกลาง    

อีกทั้งเขาจะพยายามที่จะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง   จึงท าให้เขาเป็น
บุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว และต้องการข้อมูลผลย้อนกลับของผลงานที่ท าและ
เมื่อประสบความส าเร็จมักจะอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถและความพยายาม     ซึ่งตรงกัน
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ข้ามกับคนทีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าจะมีลักษณะเป็นผู้ที่ท างานแบบไม่มีเป้าหมาย  ตั้งเป้าหมายไป
ในทางที่หลีกเลี่ยงความล้มเหลว    อาจตั้งเป้าหมายยากหรือง่ายเกินไปตั้งความคาดหวังไว้ต่ า    เมื่อ
ประสบความล้มเหลวหรือผิดหวังก็กลายเป็นคนท้อแท้เหนื่อยหน่ายไม่กล้าคิดกล้าหวัง  แ ม็ ค เ ค ล
แลนด์เชื่อว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นสิ่งที่เรียนรู้การศึกษาเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูได้พิสูจน์ความ
คิดเห็นของแม็คเคลแลนด์   เด็กที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะมาจากครอบครัวที่พอแม่ตั้งมาตรฐาน
ความเป็นเลิศในการท างาน     พ่อแม่ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีอิทธิพลท าให้เด็กกลายเป็นคนที่มี
แ ร ง จู ง ใจ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง ต า ม ไป ด้ ว ย     เพ ร า ะ พ่ อ แ ม่ ให้ ค ว า ม ส น ใจ แ ล ะ เอ า ใจ ใส่  
 ต่อการกระท าของเด็กตั้งแต่เล็กๆ แสดงความรัก ความเอาใจใส่    และตั้งมาตรฐานการกระท าเอาไว้ 
มีการกระตุ้นแนะน าให้ก าลังใจมากกว่าเด็กที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า      ดังนั้นการตั้ งมาตรฐานการ
กระท าจะได้รับอิทธิพลมาจากพ่อแม่   ของเด็กที่มีแรงจูงใจสูงและจะท าให้เด็กมีลักษณะชอบแข่งขัน 
ชอบเข้าร่วมกิจกรรม มีความพอใจในการแก้ปัญหาต่างๆ   มีลักษณะต่อสู้และมีความสามารถแต่ใน
ขณะเดียวกันก็ให้ความรัก ความอบอุ่น และแสดงให้ลูกเห็นว่าที่เข้มงวดก็เพราะความรักลูกอยากให้
ลูกมีความส าเร็จ      คนที่ประสบความส าเร็จในอนาคต คือ คนที่สามารถตั้งจุดมุ่งหมายในชีวิตได้ 
และ ในการที่จะพัฒนาต่อไปด้วยดีนั้นจะต้องมีลักษณะดังนี้  1. มีเป้าหมายในชีวิตสามารถเลือก
เป้าหมายชีวิตของตนเองได้อย่างเหมาะสมกับวุฒิภาวะของตน 2. มีสุขภาพจิตที่ดีสามารถหลีกเลี่ยง
หรือขจัดความวิตกกังวลของตนได้    

ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการส่วนบุคคล (Personal 
Need)    ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ทฤษฎีได้คือ  ทฤษฎีของมาสโล , อันเดอร์ฟร์อดและแมคคี
แลน    จะมุ่งเน้นในเรื่องความต้องการส่วนตัวที่เกี่ยวเนื่องกับการใช้ชีวิตในชีวิตประจ าวันของ
ผู้ปฏิบัติงาน    ซึ่งมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน   สามารถอธิบายได้ดังตารางดังนี้  

ตารางท่ี 2.1  : ตารางเปรียบเทียบแนวคิดทฤษฎีเรื่องความต้องการส่วนบุคคล  (Personal Needs) 
Maslow Theory EGR Theory McClelland   Theory 

ความต้องการความสมหวังใน
ชีวิต (Actualization)  
 
 
 
 

ความต้องการเจริญเติบโต 
(Growth Needs) 

ความต้องการประสบ
ความส าเร็จ 
(Need for Achievement)  

ความต้องการอ านาจ 
(Need for Power)  
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Maslow Theory EGR Theory McClelland   Theory 

ความต้องการการยอมรับนับถือ 
(Esteem Needs)   
 

ความต้องการความสัมพันธ์ 
(Relatedness Needs) 
 

ความต้องการความผูกพัน 
(Need for Affiliation) 

ความต้องการทางสังคม หรือ 
ความต้องการเป็นเจ้าของ 
(Social of love and Belong 
Needs) 
 
ความต้องการความม่ันคง
ปลอดภัย (Security and 
Safety Needs)   
 

ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) 
 

 

ความต้องการข้ันพ้ืนฐานหรือ
ความต้องการทางร่างกาย 
(Basic Needs of Silogical 
Needs)  

ที่มา :  Motivation Model Comparison ,2015  

จากตารางจะเห็นได้ว่าทฤษฎีความต้องการของอันเดอร์ฟอร์ด   ในขั้นที่  (1) ความต้องการ
ด ารงชีวิตอยู่ จะสามารถอธิบายครอบคลุมในประเด็นความต้องการขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ของทฤษฎี
มาสโล    อีกทั้งขั้นที่  (2)  ความต้องการความสัมพันธ์    สามารถอธิบายครอบคลุมประเด็นความ
ต้องการขั้นที่ 3 และ ขั้นที่ 4 ของมาสโล  และขั้นที่ 1 ของทฤษฎีแมคคีแลนด์   และขั้นที่ (3) ความ
ต้องการเจริญเติบโต  สามารถอธิบายได้ครอบคลุมความต้องการขั้นที่ 5 ของมาสโล และ ขั้นที่ 2 และ
ขั้นที่3 ของแมคคีแลนด์   จึงสามารถกล่าวได้ว่า ทฤษฎีความต้องการของอันเดอร์ฟอร์ด เป็นทฤษฎีใน
เรื่องความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) ที่ครอบคลุมประเด็นของทฤษฎีมาสโลและแมคคี
แลนและเป็นทฤษฎีที่ได้รับปรับปรุงล าดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์เสียใหม่   เหลือความ
ต้องการเพียงสามระดับ (Alderfer , 1972, pp. 507 - 532)     ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงสรุป
ถึงปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) ได้สามประการที่ครอบคลุม คือ ความต้องการ
ด ารงชีวิตอยู่    ความต้องการความสัมพันธ์ และ ความต้องการเจริญเติบโต  
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 โดยสามารถอธิบายเพ่ิมเติม คือ ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) เป็น
ความรู้สึกจากตัวบุคคลที่สัมพันธ์ต่อสภาพแวดล้อมส่วนตัวที่นอกเหนือจากสภาพการท างาน 
(Korman , Mahler, & Omran, 1983 :  pp.181-206)    ไม่ว่าจะเป็น  ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
หมายถึง ต้องการปัจจัยสี่ในการยังชีพ และมีชีวิตอยู่ การที่บุคคลมุ่งหวังจะท างานในองค์กรใดองค์กร
หนึ่งก็เพ่ือให้ได้มาซึ่งปัจจัยยังชีพเพ่ือเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว   ต่อมาเป็นเรื่องของต้องการ
ความสัมพันธ์ คือ เป็นความรู้สึกที่ต้องการเข้าไปท างานในองค์กรที่มีความมั่นคง เพ่ือสร้างชื่อเสียง
ให้แก่ตนเองให้เป็นที่ยอมรับกับบุคคลรอบข้างและสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ครอบครัว  โดย Judge 
TA (1994)กล่าวว่า แรงผลักดันหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานก็มาจาก
แรงกระตุ้นที่มุ่งหวังอยากเป็นที่ยอมรับจากคนรอบข้างและคนในครอบครัว   และในส่วนของความ
ต้องการเจริญเติบโต เป็นความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตสูงสุดมีคนเคารพนับถือ    บุคคลจึง
มีแรงจูงใจตั้งแต่ต้นในการพิจารณาว่าการจะเข้ามาท างานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง  ที่จะสามารถ
สนับสนุนให้ตนเกิดความมั่นคงสูงสุดในชีวิตได้  อีกทั้งเป็นส่วนหนึงที่จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานและผูกพันต่อองค์กร  หากว่าองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการเหล่านี้ได้ (Blaikie 
,1977; Schooler & Schoenbach, 1994)          ดังนั้นการศึกษาในเรื่องของความต้องการของตัว
บุคคล (Personal Needs) จึงเป็นการศึกษาในแง่ของวิถีชีวิตรวมถึงทัศนคติส่วนบุคคลของพนักงานที่
ไม่ได้เกี่ยวข้องกับสภาพการท างานว่าจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานหรือไม่   ซึ่งผู้วิจัยจะใช้หลัก
แนวคิดทฤษฎีความต้องการของอันเดอร์ฟร์อด  โดยเป็นปัจจัยความต้องการของตัวบุคคล (Personal 
Needs) ซึ่งประกอบไปด้วย (1) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่  (2)  ความต้องการความสัมพันธ์  และ 
(3) ความต้องการเจริญเติบโต ในการค้นหาค าตอบในประเด็นนี้  

      จ          า          ก       ทฤษฎีทั้งหมดที่ได้กล่าวไปข้างต้น  จึงท าให้เกิดสมมติฐานที่ว่า  ปัจจัยความต้องการ
ด ารงชีวิตอยู่  ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ รวมไปถึงปัจจัยความต้องการเจริญเติบโต   มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน    โดยจะตอบสมมติฐาน H:1 ปัจจัยความต้องการ
ส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

  ส าหรับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  จะอธิบายถึงความหมายของค าว่า
แรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้ผู้ศึกษาได้ท าความเข้าใจในค านิยามเบื้องต้นและท าความเข้าใจถึง
หลักการที่จะน าไปเชื่อมโยงกับทฤษฎีภายในบท   เมื่อท าความเข้าใจในความหมายของแรงจูงใจใน
การท างานแล้วนั้นก็จะกล่าวถึงต่อในกระบวนการในการพัฒนาสู่การเกิดแรงจูงใจ  รวมไปถึงแนวคิด
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ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  โดยผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีของ  ทฤษฎีสองปัจจัย 
(Herzberg’s Two Factor Theory)  และ ทฤษฎีแรงจูงใจขอดักลาส  แม็คเกรเกอร์     ซึ่งสามารถ
อธิบายแต่ละ ประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 

2.4.1 นิยามและความหมายของค าว่าแรงจูงใจในการท างาน 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานได้มีผู้เสนอแนวคิด และ ทฤษฎีไว้เป็นแนวทางใน
การศึกษาหลากหลาย  จากการศึกษาพบว่า แนวคิดส่วนใหญ่ให้ค าจ ากัดความของค าว่า แรงจูงใจใน
การท างาน ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นการรับรู้อย่างหนึ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจขึ้นใน
ตัวบุคคล  ซึ่งต้องอาศัยแรงขับภายในบุคคลที่มีต่อสิ่งล่อใจ และจะน าไปสู่การเรียนรู้ตามเป้าหมาย 
(Hall ,1970:228)    สอดคล้องกับ McClelland (1953:552) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการแสดงออกให้
เห็นถึงสภาพอารมณ์ต่อสิ่งเร้า ให้ปรากฎเป็นพฤติกรรมออกมาเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมาย การเกิดอารมณ์พึง
พอใจหรือไม่ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในชีวิตของบุคคลนั้น  และยังกล่าวอีกได้ว่าแรงจูงใจนั้นเกี่ยวเนื่อง
กับพลังจิตในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งเป็นสิ่งเร้ากระตุ้นให้บุคคลนั้นๆกระท าสิ่งใดออกมา  โดยพลังจิตที่
เกิดขึ้นนี้เกิดจากการกระตุ้นของสิ่งเร้าต่างๆ ทั้งจากภายในร่างกายหรือภายนอกร่างกาย หรืออาจ
กล่าวได้ว่าแรงจูงใจคือ การกระท าให้คนเต็มใจที่จะใช้พลังงานของเขา เพ่ือประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย กล่าวโดยสรุปคือ แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลต้องการที่ จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยอาศัยจากสิ่งกระตุ้นต่างๆทั้งภายในและภายนอก เพ่ือให้ตนนั้นบรรลุตาม
เป้าประสงค์ที่ตั้งไว้       โดย Hilgard  (1965:321) ได้แบ่งแรงจูงใจไว้ 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ทางด้านร่างกาย ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความหิว ความ
กระหาย การพักผ่อน ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  และ แรงจูงใจทางสังคม ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นภายหลังจาการได้รับแรงจูงใจทางร่างกาย เป็นการเรียนรู้จากสังคม    ในขณที่  Morgan  
(1966:281) ได้กล่าวถึงประเภทของแรงจูงใจเพ่ิมเติมอีกว่า แรงจูงใจเกิดจากความต้องการที่จะผูกพัน
กับผู้อ่ืน เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม จ าเป็นต้องอาศัยอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนนอกเหนือครอบครัว ความผูกพัน
กันท าให้เกิดความพึงพอใจและสบายที่จะอยู่ร่วมกัน  และแรงจูงใจยังเกิดจากความต้องการฐานะ 
เพราะในกลุ่มชนที่อาศัยกันอยู่เป็นจ านวนมาก การแบ่งแยกฐานะจะเกิดขึ้นเสมอ คนส่วนใหญ่จะ
พยายามสร้างฐานะของตนเองทัดเทียมหรือดีกว่าคนอ่ืนๆในสังคมเดียวกันซึ่งมีหลายรูปแบบ เช่น 
อยากได้ต าแหน่ง อยากได้เกียรติยศอ านาจ 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (1970:186) ที่แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น 
คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ได้แก่ ความหิว ความกระหาย การขับถ่าย  ความต้องการความ
ปลอดภัยจากสิ่งต่างๆ ความต้องการความรักและความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วม ความต้องการที่จะ
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ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน และ ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างถ่องแท้   ส่วนแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลหนึ่งที่มีความเต็มใจที่จะพยายามท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งสิ่งนี้เป็นสิ่งส าคัญที่เป็นส่วนเร่งปละส่งเสริมให้การท างานของมนุษย์ไปถึงวัตถุประสงค์
โดยมีรางวัลเป็นเป้าหมาย (Beach ,1965:379)     เป็นความปรารถนาอย่างนึงที่มีความต้องการและ
ความสนใจที่ กระตุ้น อินทรีย์ ให้ แสดงพฤติกรรมไปสู่ เป้ าหมายตามที่ ต้องการ (Cride r; et 
al.1983:118)    สอดคล้องกับ Shermerhorn; et al. (1985:152) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน
เป็นพลุงอย่างนึงที่อยู่ในตัวบุคคล  เป็นความพยายามที่จะท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายโดยมุ่งเน้นที่
ความพยายามที่ใส่ลงไปในงานมิใช่ผลของงาน  ซึ่งเป็นพลุงกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมแต่
ละอย่างและเป็นสิ่งชี้หรือแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน (Steer  
and Poter,1979:5)   จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัย
หรือสิ่งต่างๆที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้นพฤติกรรมในตัวบุคคลแสดงออกซ่ึงความต้องการ หรือโน้มน้าว
โดยสิ่งจูงใจเพ่ือให้บุคลากรในองค์การให้ความร่วมมือ ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การประสบความส าเร็จต่อไป 

2.4.2  กระบวนการในการพัฒนาสู่การเกิดแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจนั้นเป็นเหตุผลอย่างหนึ่งของบุคคลที่ต้องการจะกระท าการบางสิ่ง   โดยแรงจูงใจนั้น
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมของผู้คนในรูปแบบต่างๆ   โดย   Arnold et al (1991)  ได้
กล่าวถึงส่วนประกอบของกระบวนการที่จะเกิดแรงจูงใจไว้ คือ แรงจูงใจเกิดจากทิศทางซึ่งคือสิ่งที่คน
พยายามจะท าให้บรรลุเป้าหมาย    ต่อมาคือความพยายามซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลมุ่งมั่นที่จะกระท าสิ่งนั้น
ให้ส าเร็จ  และประการสุดท้าย คือ การยืนหยัด เป็นสิ่งที่แสดงถึงระยะเวลาที่บุคคลพยายามกระท าสิ่ง
นั้น   ซึ่งการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานนั้นเป็นการกระตุ้นให้คนปฏิบัติไปในทิศทางที่ผู้บริหาร
ต้องการ  และเพ่ือให้บรรลุผลการสร้างแรงจูงใจจึงเกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางและสร้างความ
คาดหวังเพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดแรงขับและกระท าตามแผนที่ได้ก าหนดไว้   (Allport ,1954) 
โดย พวงเพชร วัชรอยู่ (2556:4) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ  ซึ่งเริ่มต้นจากความ
ต้องการและสิ้นสุดที่การตอบสนองเปรียบเสมือนแรงขับดัน  ประกอบไปด้วยขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 
4 ขั้นตอน คือ   1.ขั้นตอนความต้องการ (Need stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดดุลที่เกิดขึ้น เมื่อ
บุคคลขาดสิ่งทีท าให้ส่วนต่างๆภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจจะเป็น
สิ่งจ าเป็นต่อชีวิตอย่างมหันต์ เช่น อาหาร หรืออาจเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อความสุขทุกข์ของจิตใจ เช่น 
ความรัก หรืออาจเป็นสิ่งจ าเป็นเล็กน้อยส าหรับบางคน บางครั้งความต้องการอาจเกิดขึ้ นจากภาวะ
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ที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวด จะท าให้บุคคลเกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่
จะป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวดนั้นๆขึ้น   

ต่อมาคือ  2.ขั้นแรงขับ (Drive stage) เมื่อความต้องการในขั้นแรกนั้นกระตุ้นให้เกิดแรงขับ   
หมายถึงเมื่อเกิดความต้องการแล้วบุคคลจะนิ่งเฉยไม่ได้  อาจจะมีความกระวนกระวายไม่เป็นสุข 
ภาวะบุคคลเกิดความกระวนกระวายอยู่เฉยไม่ได้นี้ เรียกว่า เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวาย
จะมีมากน้ยเพียงไรนั้น ขึ้นอยู่กับระดับความต้องการด้วย ถ้าต้องการมากก็จะกระวนกระวายมาก เช่น 
เมื่อร่างกายขาดน้ าจะเกิดอาการคอแห้งกระหายน้ า เกิดความรู้สึกกระวนกระวายไม่เป็นสุข   เมื่อ
บุคคลเกิดสภาวะแรงขับจึงท าให้เกิดการแสดงออกทางอารมณ์และพฤติกรรม ซึ่งคือ  3.ขั้นพฤติกรรม 
(Behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวนกระวายนั้นจะผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงหรือมากน้อยต่างกัน เช่น คน
กระหายน้ ามากน้อยต่างกัน ก็จะมีพฤติกรรมต่างกัน   เมื่อบุคคลได้แสดงออกถึงพฤติกรรมที่ต้องการ
สนองแล้วนั้น เปรียบเสมือนเป็นการได้ระบายและกระท าสิ่งที่มุ่งหวัง  ก็จะท าให้ลดระดับความ
ต้องการหรือความปรารถนาลงซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการขั้นสุดท้าย คือ 4.ขั้นลดแรงขับ (Drive 
reduction stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือแรงขับจะลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความ
ต้องการแล้ว        จะเห็นได้ว่า ขั้นตอนในการเกิดแรงจูงใจนั้นพัฒนาขึ้นเรื่อยๆ ตามความต้องการ
ของบุคคล และแรงจูงใจที่เกิดขึ้นนั้นก็สามารถแบ่งได้หลายประเภท เพราะคนเรานั้นมีความต้องการที่
แตกต่างกันไป ฉะนั้นแรงจูงใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ก็ย่อมแตกต่างกันไปด้วย  ดังนั้นการเกิด
แรงจูงใจจึงมีการแบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะของพฤติกรรมที่ท าการแสดงออกมา   โดย  
ศิวิไล  กุลทรัพย์ศุทรา (2552: 13)  ได้กล่าวถึง ประเภทของแรงจูงใจ  โดยแบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ  
ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความต้องการ
ทาง ร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต ซึ่งเกิดจากร่างกาย
ต้องการสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหาย
ที่จะดื่มน้ า และแสวงหาน้ าดื่ม เป็นต้น ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย  เป็นแรงจูงใจทางบวกหรือ
แสวงหา (Positive Supply Motive) เพ่ือให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอดและกระท าการให้เพ่ือชดเชยสิ่งที่
ร่างกายขาดไป   อีกทั้งแรงจูงใจประเภทนี้ยังเป็น แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or 
Aviod Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือให้ร่างกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเป็นอันตราย หรือสิ่งที่ไม่เป็นที่ต้องการ 
เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจความสกปรก เป็นต้น    รวมไปถึงแรงจูงใจที่จะด ารงเผ่าพันธุ์ 
(Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจทางธรรมชาติที่ท าให้มีการสืบพันธุ์ เพ่ือการสร้าง
สมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 
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อีกทั้ง McClelland , (1973:1-14) ได้กล่าวไว้ถึง แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive)  ซึ่ง
แรงจูงใจนี้เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือสังคม   โดยจะแบ่งเป็น แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือก้าวไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุ่งหวัง หรือเป้าหมายไว้สูง และมี
ความพยายามมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า    และการอยู่ร่วมกันในสังคมคนหมู่มาก 
McClelland ยังกล่าวอีกว่า คนเราจะต้องมี แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่
ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืนหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม 
เป็นที่พ่ึงพาอาศัยของบุคคลอ่ืน ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อ่ืน มีความเมตตาโอบอ้อมอารี 
เห็นใจผู้อ่ืนเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนี้ก็จะท าให้ผู้อ่ืนรักใคร่ยอมรับนับถือ   และตามด้วย    แรงจูงใจใฝ่
อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นผู้น าของบุคคล ต้องการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน
ทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยันท างาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่
เพ่ือให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า ถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คด
โกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 

แต่ถ้าหากแบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น ( Herzberg  , 1968:109 )  ได้
กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่จะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น  มาจากแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลทีมองเห็นคุณค่าของการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมั่น ตั้งใจ เพ่ือมุ่งหวังความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น 
ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สร้างขึ้น หรือกระท าได้ยากมาก แต่มีความคงทนถาวร   ดังที่ 
Deci and Ryan (1985) กล่าวว่า แรงจูงใจภายในเป็นเรื่องที่อยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการ มี
อ านาจและมีการก าหนดด้วยตนเองซึ่งการที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรเกิด
จากการที่ได้รับสิ่งตอบแทนที่สมเหตุสมผลและจรรโลงใจ      สอดคล้องกับ Mischel (2012) กล่าว
ว่า เมื่อบุคคลได้ท ากิจกรรมใดแก่องค์กรเขาย่อมหวังผลความคุ้มค่าทางใจและจากงานที่ท า  และเมื่อ
ตอบสนองความคุ้มค่าแก่เขาก็จะเกิดความมุ่งมั่นและแรงจูงใจออกมาจากภายใน   อีกประการหนึ่งที่ 
Herzberg ได้กล่าวถึงแรงจูงใจคือ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการ
คาดหวังสิ่งต่าง ๆที่อยู่รอบข้างตัวบุคคล เช่น รางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอ่ืน ๆ 
โดยไม่ได้กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแทนเท่านั้น  สอดคล้องกับ Steers et al 
(2004: 379) กล่าวว่า แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจเมื่อต้องการสิ่งตอบแทนเพ่ือกระตุ้นให้ให้พวก
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เขากระท าต่อสิ่งต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย เช่น เงินรางวัล ค่าจ้างที่เพ่ิมขึ้น การส่งเสริมสรรเสริญ หรือ
แม้แต่การลงโทษทางวินัยก็เช่นกัน       โดยสรุปประเภทของแรงจูงใจเกิดจากความต้องการทางด้าน
ร่างกายหรือปัจจัย 4 ก่อน หลังจากนั้นก็จะต้องการที่จะมีสังคม ต้องการการยอมรับจากสังคม ซึ่งถือ
ว่าเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์    และถ้าหากมองในทางพฤติกรรมศาสตร์หรือการกระท า
ที่แสดงออกมาจะท าให้เห็นและวัดผลบุคคลได้ชัดเจนยิ่งขึ้น  ซึ่งมองจากแรงจูงใจภายในที่บุคคลมี 
ทัศคติต่อองค์กร และความต้องการที่บุคคลคาดหวังที่จะได้รับต่อองค์กรซึ่งเป็นแรงจูงใจภายนอก 

2.4.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  (Motivation Theory) 

ส าหรับการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานนั้น    จะต้องให้ความส าคัญเน้น
ในการศึกษาในด้านของปัจจัยต่าง ๆที่บุคลากรต้องการจากองค์การ    ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่บุคคลจะต้อง
พบเจอในสถานที่ท างาน   โดยการสร้างแรงจูงใจควรมองในด้านการตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรในด้านต่าง ๆ เมื่อความต้องการของบุคลากรได้รับการตอบสนองแล้วนั้นก็จะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน (Arnold, 1991, pp. 252)  โดยสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

2.4.3.1  ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส ( X and Y Theory ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Douglas  Mcgregor หรือ ทฤษฎี X และ Y ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับคนในองค์การ เขาแบ่งคนออกเป็น 2 ประเภท          โดย รังสฤษฏ์ จิตดี (2535:14-15) ได้
สรุปพ้ืนฐานของบุคคลไว้สองประเภท คือ ประเภท X และประเภท Y คนทั้ง 2 กลุ่มนี้มีความคิด 
ความรู้สึกที่แตกต่างกัน    แม็คเกรเกอร์จึงได้เสนอเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ เรียกว่าทฤษฎี  X และ ทฤษฎี 
Y ขึ้น            โดยทฤษฎี X เป็นการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนว่ามีลักษณะที่ไม่พึงประสงค์ในการ
ท างาน   คือ คนโดยทั่วๆไปไม่ต้องการท างาน  ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพริ้วได้     จะท าทันทีเพ่ือตน
จะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยในการท างานแบบนั้นๆ   รวมไปถึงการที่คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้
คนท างานต้องมีการบังคับ  ควบคุมดูแลอยู่อย่างใกล้ชิด มีรางวัลถ้าท าดี     และท าโทษถ้าคนไม่
ท างาน     และยังครอบคลุมไปถึงประเด็นที่คนทั่วๆไปมักจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่
กระตือรือร้นที่จะท างานแต่อยากมีความมั่นคง    จากทฤษฎีนี้จะเห็นว่าทุกคนมีความรู้สึกอยาก
ท างาน  เกียจคร้าน  ชอบหลบเลี่ยงงาน  แสวงหาแต่ความสบาย        ดังนั้นผู้บริหารต้องใช้วิธีบังคับ 
สั่งการ ควบคุม ลงโทษ   หรืออาจใช้การจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงส่งทางสังคมหรือความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิตเป็นแรงผลักดัน        ส่วนหลักแนวคิดของทฤษฎี Y ที่เป็นการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคน
ในแง่ตรงข้ามกับทฤษฎี X  คือ โดยทั่วไปคนก็ใช่ว่าจะหลีกเลี่ยงงานหมด  ถ้าหากเขาได้ท างานที่ตน
ชอบและท าร่วมกับคนที่ถูกใจ  อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม   คนเราก็ปรารถนาที่จะท า  แต่ถ้า
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งานใดที่ต้องท าเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ      และการที่ผู้บังคับบัญชา
ท าการข่มขู่หรือมีบทลงโทษไม่ใช่มรรควิธีที่ดีในการท างานของมนุษย์     ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้
ท างานที่เขาชอบให้เขารับผิดชอบในงานของเขาเอง  เขาจะเกิดความพอใจและท างานให้บรรลุ
เป้าหมายได้   และในประเด็นที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบ  ไม่กระตือรือร้นในการท างาน  
แต่ชอบความมั่นคงส่วนตัวเองนั้น   เป็นความรู้สึกที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ มากกว่าลักษณะของ
คนไม่ได้มีคุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว   ถ้าได้มีการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสม  สอดคล้องกับ
ความต้องการแล้ว คนก็อยากมีความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน                                                  จากทฤษฎีจะเห็นว่าการกระท าของคนนั้น 
มิใช่ผลของการบังคับ แต่เป็นกระท าอันเนื่องมาจากความเต็มใจ คือ มีความรู้สึกอยากจะท างาน 
อยากมีความรับผิดชอบมากขึ้นกว่าเท่าที่เป้นอยู่   มีความรู้สึกสร้างสรรค์อยากมีชีวิตที่ดีขึ้น  ดังนั้น
ผู้บังคับบัญชาที่ฉลาด    จึงต้องรู้จักใช้หลัก ทฤษฎี X และ Y ให้เหมาะสมของลักษณะของงาน  
สถานการณ์   การเข้าถึงบุคคล  การเข้ากับผู้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงานระดับเดียวกันและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา                                             

2.4.3.2 ทฤษฎีสองปัจจัย ( Two Factors Theory ) 

      อีก         ห    นึ่ ง        ทฤษฎีในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน คือ ทฤษฎีสองปัจจัย ของ  Fericek 
Herzbeng นั้น  เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลพึงพอในในงานโดยกล่าวถึงอยู่สองลักษณะ
คือ               ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ  โดยองค์กรควรให้ความส าคัญและให้เพ่ิมส่งเสริม
ปัจจัยนี้  และ ปัจจัยที่ท าให้ไม่เกิดความพึงพอใจในงานก็ให้แก้ไข   จึงเรียกว่า “ ทฤษฎีสองปัจจัย”
โดย     Herzberg ( 1959 : 197-225 )          มีความสนใจในเรื่องแรงจูงใจในการท างานของคนจึง
ได้ท าการศึกษาโดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory)   หรือเรียกได้อีกหลาย
ชื่ อ  เ ช่ น  Motivation Maintenance Theory, Dual Factor Theory, Motivation-Hygiene 
Theory   และได้ท าการศึกษาประเด็นที่ว่า       คนเราต้องการอะไรจากการท างาน  ค าตอบที่เข้า
ค้นพบ คือ คนต้องการความสุขจากการท างาน          ดังนั้นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนเกิดความสุขจาก
การท างานมีอยู่  ด้วยกัน  2  ประการ   คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factor) ซึ่งเป็นปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และ ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรือ ปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factor)ซึ่ งเป็นปัจจัยที่ เกี่ยวกับความไม่พอใจในการปฏิบัติ งาน  โดย
ท าการศึกษาทดลองกับนักบัญชีและวิศวกร 200 คน จากการศึกษาพบว่า ความพอใจในการ
ปฏิบัติงานและความไม่พอใจในการปฏิบัติงานนั้นไม่ได้มีสาเหตุมาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน           แต่
จะมีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม ซึ่งกลุ่มที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเรียกว่า   “ปัจจัย
จูงใจ”      และในส่วนของปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเรียกว่า “ปัจจัยค้ าจุน”       
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โดยสามารถอธิบายรายละเอียดในแต่ละปัจจัยได้ดังต่อไปนี้    ส่วนแรกในส่วนของปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factor)ก็จะประกอบไปด้วย  

  1. ความส าเร็จในงาน (Achievement)   การที่บุคคลสามารถท างานได้ลุล่วงและประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างดีมีความสามารถในการแก้ไขและรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นไปได้เสมอรวมถึง
การแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปลื้มใจใน
ผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืนต่อไป 

 2. ลักษณะของงาน (Work Itself) ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อลักษณะงาน เช่น งานประจ า 
งานที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ คุณลักษณะของงานที่ยากหรือง่าย รวมทั้งปริมาณงานที่มาก
หรือน้อยเกินไป   ถ้าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายในความสามารถ เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่าเป็นงาน
ที่ต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานใน
ลักษณะนี้ 

 3. การได้รับการยอมรับ (Recognition) การที่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและบุคคลทั่วๆ 
ไปในสังคมให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถเมื่อ
ท างานบรรลุผลอันเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจมีก าลังใจ 
มีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 

 4. ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ความพึงพอใจของบุคคลที่ได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น อันจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริม
กระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 

 5. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การที่บุคคลได้รับเกียรติและความไว้วางใจ
มอบหมายให้รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสระเสรีให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มที่ โดยผู้บังคับบัญชาไม่
ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่างมาก 

 แต่ถ้าหากเป็นปัจจัยปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factor)     เป็นปัจจัยที่เป็นข้อก าหนดให้บุคลากรไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท าแต่ปัจจัยค้ าจุนนี้ไม่ได้
เป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานเพ่ิมขึ้น ดังนั้น หากพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วจะท าให้
ไม่มีความไม่พึงพอใจในงาน ตรงกันข้ามในงานที่ท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัย
เหล่านี้ ย่อมท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างานประกอบด้วย 
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 1. น โยบายและการบริหารงาน  (Company Policy and Administration) หมายถึ ง   
นโยบายและวิธีการจัดการขององค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและของตัวพนักงาน   
การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบริหารงาน เช่น การใช้อ านาจอิทธิพล
ระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแย้งความร่วมมือ และความเป็นธรรมในองค์การ 

 2. เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ได้รับ 
จากการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาได้จากความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับงานที่ท าพนักงานเก่าหรือ
พนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือนและต าแหน่งช้า
เกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ท่าที ความรู้สึกในการ
ติดต่อสื่อสารกันที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

 4. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน วัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน 

 5. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงของ
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

 6. เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถและ
วิธีการต่าง ๆ ที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานตลอดจนความเชี่ยวชาญในเทคนิควิทยาการใหม่ ๆ
ด้านองค์การและการจัดการ 

 ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวข้อง       ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และ
สังเคราะห์ทฤษฎีได้ คือ  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรทเบริก์  และทฤษฎีแรงจูงใจขอดักลาส     โดย
ทฤษฎีของดักลาสจะมุ่งเน้นในเรื่องของการออกกฎระเบียบหรือนโยบายเพ่ือตอบสนองพฤติกรรมของ
บุคลากรซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยค้ าจุนในประเด็นนโยบายและการบริหารงานขององค์กรในทฤษฎีเฮิร์ท
เบริก     ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ทเบริกมีประเด็นครอบคลุมในทฤษฎีของดักลาส   
และ    Struckman  and Yammarino (2003,PP.234-236)  กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ท
เบริกนี้ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ      เปรียบเสมือนปัจจัยภายใน (Intrinsic Motivation) และ ปัจจัย
ค้ าจุน    เปรียบเสมือนปัจจัยภายนอก (Extrinsic Motivation)      สอดคล้องกับ Armstrong and 
Michael (2006,PP.256)  กล่าวว่า    ปัจจัยสองประการได้ระบุถึงรูปแบบของบุคคลที่มีทั้งความพึง
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พอใจในงานและไม่พึงพอใจในงาน  ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน   โดยความส าคัญที่กล่าวมา
ข้างต้นมีทั้ง วัดแรงจูงใจ ในการท างานของพนักงานได้เป็น 2 มิติ ได้แก่   ปัจจัยสนับสนุนจาก
ภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น การจ่ายเงินเดือนที่ดี  สถานภาพความมั่นคงในงาน 
กระบวนการปฏิบัติงานขององค์การ  คุณภาพของงาน  ส่วนปัจจัยสนับสนุนจากภายใน  (Intrinsic 
Reinforcement) เช่น การประสบความส าเร็จในการท างาน    ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความ
รับผิดชอบในงาน การยอมรับความเจริญเติบโตและการมีอ านาจเป็นต้น    อีกทั้ง Herzberg 
(1968,PP.109-20)  ได้ระบุว่าเขาได้สร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน   โดยมาตรวัด
ดังกล่าวสามารถจ าแนกออกได้ เป็น  2 มิติ  ได้แก่  1) ปั จจัยการจู งใจจากภายใน  (Intrinsic 
Motivation) เกิดจากการที่บุคลากร มีความปรารถนาที่จะท างานนั้น ๆ เพ่ือสนองความต้องการของ
ตนเอง เพราะเป็นงานที่น่าสนใจ มีความท้าทาย ซึ่ง ท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจที่ได้ท างานดังกล่าว
และ  2) ปัจจัยการจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motivation)  เกิดจากการที่บุคลากรมีความ
ปรารถนาที่จะท างานนั้น ๆ เพ่ือต้องการได้รับผลประโยชน์ตอบแทนด้านอ่ืนๆ มากกว่ามุ่งที่
ความส าคัญของงาน เช่นความต้องการในการได้รับรางวัล การเป็นที่ยอมรับจากผู้ร่วมงาน หรือการได้
รับค าชมเชยเมื่อท างานนั้นเสร็จ เป็นต้น 

 ดังนั้นการน าทฤษฏีของเฮิร์ทเบริกไปประยุกต์นั้น   เป็นการค านึงถึงปัจจัยทั้งสองด้านทั้ง
ปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจภายนอกควบคู่กันไปด้วย      จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจัยจะน า
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ทเบริก   เป็นตัวตั้งในการหาค าตอบว่าปัจจัยแรงจูงใจภายในและปั จจัย
แรงจูงใจภายนอกใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน    จากทฤษฎีที่กล่าวไป
ข้างต้นท าให้เกิดสมมติฐานว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ประกอบด้วย ปัจจัย
แรงจูงใจด้านความส าเร็จในงาน  ปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงาน  ปัจจัยแรงจูงใจด้านการได้รับ
การยอมรับ  ปัจจัยแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน  รวมถึงปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบใน
งาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน    โดยจะตอบสมมติฐาน  H:2 ปัจจัยปัจจัย
แรงจูงใจภายใน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน      และปัจจัยการจูงใจจาก
ภายนอก (Extrinsic Motivation)   ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยแรงจูงใจด้านเทคนิคการควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน   ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  ปัจจัยแรงจูงใจด้านวิธีการ
ปกครองและนโยบายของบริษัท  ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยแรงจู งใจด้าน
ความมั่นคงในต าแหน่งงาน   รวมถึงปัจจัยแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน   โดยจะตอบสมมติฐาน   H:3 ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจภายนอก มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 



 40 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแรงจูงใจในการท างาน 

 พัชรา  โพชะนิกร (2557) ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผูกพันในการ
ท างานและการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจัด
จ้างภายนอก  โดยวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
และความผูกพันในการท างานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร
ส าหรับสายการบินจัดจ้างภายนอก วิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจและความผูกพันใน
การท างานกับปัญหาการออกจากงาน และหารูปแบบที่เหมาะสมส าหรับเป็นแนวทางการปรับปรุง
และส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในองค์กรที่จะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและลด
ปัญหาการออกจากงาน  โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสานทั้งในเชิงปริมาณ  ส าหรับข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถาม และเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้อง กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงาน
จากการจัดจ้างภายนอกจ านวน 234 คน และการสัมภาษณ์ผู้บริหาร จ านวน 5  คน  การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้ค่าร้อยละ และ การแจกแจงความถี่ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่บงเบนมาตรฐาน  ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์กรพบว่า ปัจจัยที่
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด คือ เพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ ผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ  
ปัจจัยความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรพบว่าอยู่ในระดับปานกลางและปัจจัยที่มีความพึงพอใจ
น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ผลการวิจัยท าให้ได้รูปแบบที่เหมาะสมส าหรับเป็นแนวทางในการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล มี
หน่วยงานเฉพาะด าเนินงาน จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ปรับปรุงกฎระเบียบให้สอดคล้อง
กับสภาพปฏิบัติงานจริง ก าหนดนโยบายชัดเจนในการพัฒนาพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก เน้น
รูปแบบการท างานเป็นทีมงาน สร้างภาวะผู้น า การสรรหาพนักงานจากภายนอกไม่ยึกบริษัทเดียว 
เพ่ือลดปัญหาการได้รับพนักงานไม่ตรงความต้องการ พนักงานมีศักยภาพต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนด
และปัญหาความล่าช้าในการจัดส่งพนักงาน 

 วิชัย สินโทรัมย์ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดในส่วนกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใน
การท างานของข้าราชการธุรการส านักอัยการสูงสุดในส่วนกลาง เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอแนะ
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของส านักงานข้าราชการธุรการส านักงานอัยการ
สูงสุด ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจในการท างาน ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.11)  โดยด้านความพยายามในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.31)  และด้านความ
มุ่งมั่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.91)   ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็น
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เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการส านักอัยการสูงสุด ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 2.86)   โดยปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 2.91) และปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ า
จุน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.82) 

 อภิรัชต์ จันทร์ทอง (2546) ศึกษาเรื่องขวัญของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด
(มหาชน) ต่อกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสู่ภาคเอกชน พบว่า ระดับขวัญโดยรวมของพนักงานฝ่าย
ช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ต่อกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสู่ภาคเอกชน อยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยพบว่าด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านการปกครองบังคับบัญชาด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับต่ า ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับขวัญของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) ต่อกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสู่ภาคเอกชน ได้แก่ อายุงานของพนักงานฝ่ายช่าง และ
ชั่วโมงการท างานล่วงเวลาต่อสัปดาห์ของพนักงานฝ่ายช่าง 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  ผู้วิจัยจะกล่าวถึงความหมายของค าว่าความพึง
พอใจในงานให้ผู้ศึกษาได้ทราบถึงนิยาม  รวมไปถึงองค์ประกอบต่างๆที่ท าให้บุคคลหรือพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยได้อธิบายดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
2.6.1 ความหมายของค าว่าความพึงพอใจในงาน 

การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ได้มีผู้เสนอแนวคิด และ ทฤษฎีไว้เป็นแนวทางใน
การศึกษาหลากหลาย  จากการศึกษาพบว่า แนวคิดส่วนใหญ่ให้ค าจ ากัดความของค าว่า ความพึง
พอใจในงาน ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานเป็นเรื่องของความรู้สึกของแต่ละ
บุคคลต่องาน  ที่แตกต่างไปจากความคิดที่เป็นรูปธรรม เป็นสภาวะทางอารมณ์ในทางบวกหรือน่า
พอใจ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลชื่นชมกับงานหรือประสบการณ์ของตัวเอง (Locke ,1976) ซึ่ง
สอดคล้องกับ Leap and Crino (1993) ที่มองว่า ความพึงพอใจในงานเป็นเป็นทัศนคติในทางบวก
ของพนักงานที่มีต่องานของตน  และ  ผลตอบแทนที่พวกเขาได้รับ  อีกทั้งยังรวมไปถึงสภาพแวดล้อม
สังคมในการท างาน ที่ส่งผลดีต่อสภาพจิตใจและสุขภาพทางกายด้วย   ดังนั้น ความพึงพอใจในการ
ท างาน   จึงรวมไปถึงทุกปัจจัยที่สามารถลดความตึงเครียดของพนักงานในการปฏิบัติงานได้  เพราะ
ถ้าหากพนักงานเกิดความเครียดมากในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานตาม
ไปด้วย (โสภณ   อรุณแสง , 2537 : 63)  จึงถือได้ว่าความเครียดเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความ
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ต้องการของมนุษย์   เมื่อใดที่ความต้องการได้รับความตอบสนอง  ความเครียดก็จะลดน้อยลง ซึ่งเป็น
ผลที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน   สอดคล้องกับ  Morse  (1955:191-198) ที่กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงาน คือ ปัจจัยทุกสิ่งอย่างที่สามารถลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้ลดน้อยลงได้   เนื่องจากความเครียดนั้นเป็นสาเหตุมาจากความต้องการอยากได้ของมนุษย์  เมื่อ
มนุษย์เกิดความต้องการอยากได้ก็จะท าให้เกิดการเรียกร้อง  แล้วถ้าหากองค์กรสามารถตอบสนอง
ความต้องการนั้นได้  ก็จะท าให้ความเครียดนั้นลดลงหรือหมดไป ซึ่งจะท าให้รู้สึกเกิดความพึงพอใจใน
งานตามมาด้วย      ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน เป็นองค์ประกอบส าคัญในการ
ท างานอย่างหนึ่งให้ส าเร็จ  การที่บุคคลากรในองค์การหรือหน่วยงานจะเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ   

2.6.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างาน 

ส าหรับองค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างาน     Von Haller B-Gillmen (อ้างใน ธีระ
พงษ์  วงศ์ชาลี, 2540:21)      ได้สนใจและท าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของบุคคลต่างๆ
และได้สรุปองค์ประกอบที่เอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานไว้ 10 ประการ คือ  

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ความพึงพอใจในการท างาน การได้รับความเป็นธรรม
จากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนที่ความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความม่ันคงในงานมีความส าคัญ
ส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจึงรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก     

2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity For Advancement) ได้แก่ การมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งงานสูงขึ้น   การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างานย่อมเกิดความพอใจใน
งาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง ต่ความต้องการนี้จะลดลงเมื่อมีอายุมาก    

3. สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
สถานที่ท างาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการด าเนินงานของสถาบัน องค์ประกอบนี้ผู้ที่มีอายุมากจะมี
ความต้องเก่ียวกับเรื่องสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย   

4.  ค่าจ้าง (Wages) ซึ่งเป็นจ าเป็นพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลในการด ารงชีพทุกคนจึงมีความ
มุ่งหวังว่าท างานเพ่ือค่าจ้างที่น าไปด ารงชีวิตที่สุขสบายได้ องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกิดความไม่
พอใจมากกว่าความพึงพอใจ ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ปฏิบัติงานใน
โรงงานจะเห็นค่าจ้างมีความส าคัญส าหรับเขามากว่าผู้ที่ปฏิบัติงานในส านักงานหรือหน่วยของรัฐบาล     

5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspect of the Job) ซึ่ งมีความสัมพันธ์กับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากได้ท างานตรงตามความต้องการและความถนัดก็จะเกิดความพึง
พอใจคนที่มีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบงานเฉพาะองค์ประกอบนี้มาก 
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6.การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับมีผลโดยตรงต่อความรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจในงานของผู้ใต้บังคับได้ ผู้บริหารที่บริหารปกครองบังคับบัญชาไม่ดีจะเป็นสาเหตุที่ท าให้
คนย้ายงานและลาออกจากงาน     

7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of The job) องค์ประกอบแบบนี้เกี่ยวข้องกับความ
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม หรือ การให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจในงานนั้น องค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับอายุและระดับงาน ผู้หญิงจะเห็น
องค์ประกอบนี้ส าคัญมากกว่าชาย  

 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากส าหรับบุคคล
ระดับต่างๆ ที่ร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ได้รับมอบหมายจะส าเร็จได้ก็เพราะมีการติดต่อสื่อสารที่ดี ท าให้ทุก
คนรู้และเข้าใจในกระบวนการวิธีการท างานต่างๆไม่ว่าจะเป็นเรื่องแผนงาน การจัดการองค์การ  การ
บริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการท างานเป็นทีม
ก็ต้องอาศัยกระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นส าคัญ องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับ
การศึกษาสูง 

9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า
ชั่วโมงการท างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่า
ผู้ชาย     

10. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benefits) ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออก 
จากการบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย วันหยุดพักผ่อนต่างๆเป็นต้น 

  อีกทั้ง   Gilmen (1971) ได้อธิบายว่า บุคลิกภาพส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงานมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมักจะเป็นผู้ที่ได้รับการศึกษาดี  มีความคล่องตัวสามารถเปลี่ยนความคิดได้
ตามกาละเทศะ  มีพ้ืนฐานจากครอบครัวที่มีความสุข และเขามักจะมีความเข้าใจสภาพแท้จริงของ
ตัวเองและจุดมุ่งหมายที่เขาตั้งไว้  ตรงกันข้ามบุคคลที่ไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เขาจะไม่
รู้จักวิธีการปรับตัวเองให้เหมาะสมกับกาละเทศะ  ไม่มองดูสภาพที่เป็นจริงของจุดมุ่งหมายที่ตนเลือก  
ไม่สามารถเอาชนะอุปสรรครอบตัว มักจะกล่าวโทษต าหนิผู้อ่ืนไม่รับว่าเป็นความผิดพลาดของตนเอง 
บุคคลประเภทนี้นอกจากจะไม่รู้สึกพอใจในงานของเขาแล้วยังไม่พอใจต่อตนเองด้วย(สมดุลในงานกับ
ชีวิต)        ในขณะเดียวกัน  Chester I and Bernard (1968) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่เป็น
เครื่องกระตุ้นให้คนเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย 1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Material 
Inducement) ได้แก่ เงิน สิ่งของตอบแทนที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ   2) สิ่งที่จูงใจที่เกี่ยวกับ
โอกาสของบุคคล (Personal Non-Material Opportunities) ได้แก่โอกาสที่จะมีชื่อเสียง  ได้รับ
เกียรติยศ  ได้รับการยอมรับหรือโอกาสที่จะได้รับต าแหน่งดีๆ   3) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพ
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ที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) ได้แก่ สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้
สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับสถานที่ท างาน   4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) ได้แก่ 
การที่หน่วยงานสนองความต้องการของบุคคล ในด้านความภูมิใจที่จะได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจที่
ได้ท างานอย่างเต็มที่    5) ความดึ งดูดใจในทางสังคม (Association Attractiveness) ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่ผู้ร่วมงาน การยกย่องยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน   6) สิ่งจูงใจเกี่ยวสภาพ
การท างานโดยรับสภาพการท างานให้เหมาะสมตรงกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Adaptation of Condition to Habitual Methods and Attitudes)  ได้แก่  การ
ปรับวิธีการท างานให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ  และให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละบุคคล   
7) โอกาสที่จะมีส่วนร่วมงานอย่างกว้างขวาง (The Opportunity of Enlerged Perticipation) 
ได้แก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม ซึ่งช่วยให้บุคลากรมีความรู้ สึกว่า
ตนเป้นบุคคลส าคัญของหน่วยงาน   8) สภาพการอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร (The Condition of 
Community) ได้แก่ ความพึงพอใจของบุคคลที่อยู่ร่วมกันฉันท์มิตร  รู้จักกันอย่างกว้างขวาง  สนิท
สนม  กลมเกลียวร่วมมือกันอย่างดีในการท างาน 

และการที่พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเกิดขึ้นแล้วนั้น  จะสามารถส่งผลในทางบวก
ให้แก่องค์กร   คือ ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร     โดย Milton (1981) ได้กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นทัศคติในทางบวกที่มีต่องานที่ท า   เกิดจากความสุขของบุคคลอันเกิดจาก
การปฏิบัติงานและได้รับผลเป็นที่พึงพอใจ  ท าให้บุคคลเกิดความมุ่งมั่นที่จะท างาน  และ เกิดความ
ผูกพันกับองค์กร 

 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องความพึงพอใจในการท างาน 

 ขวัญชนก อินทะพงษ์ (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญใน
การการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการของพนักงานบริษัทการบินไทย  จ ากัด 
(มหาชน)กรณีศึกษา : สายทรัพยากรบุคคลทั่วไป โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ือศึกษาถึงระดับ
ก าลังขวัญ ของพนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน)  เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างก าลัง
ขวัญของพนักงานบริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) กับความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการของ
พนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) และ เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะและความต้องการสวัสดิการ
อ่ืนๆของพนักงาน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน)    โดยประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ กลุ่ม
พนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน อาคารส านักงานใหญ่ ถนนวิภาวดีรังสิต 
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สายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป ใช้วิธีการสุ่ มตัวอย่างแบบง่าย จ านวน 230 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์ และสหสัมพันธ์เพียร์สัน จากการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ผล
การศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 ปี ขึ้นไป มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11-20 ปี มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งงานต่ ากว่า ระดับผู้จัดการแผนก 
รายได้สูงกว่า 50,000 บาท มีสถานภาพสมรสแล้ว  ระดับความความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการ
ของพนักงานบริษัทการบินไทย ผลการศึกษา พบว่าความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการในภาพรวม
และทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความพึงพอใจในสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล ด้านบัตร
โดยสารพนักงาน  ด้านเงินช่วยเหลือบุตร ด้านการกู้เงินเพ่ือการสงเคราะห์ และ ด้านสันทนาการ 
ระดับก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทยฯ ผลการศึกษา พบว่าก าลังขวัญใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยก าลังขวัญด้านการปฏิบัติงานและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง ส่วนก าลังขวัญในการปฏิบัติงานด้านที่อยู่  ในระดับปาน
กลาง ได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน สถานที่ท างาน  ความมั่นคงในงาน และผลตอบแทน  
ความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการของพนักงาน
บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการด้านการ  รักษาพยาบาล ด้าน
บัตรโดยสารพนักงานและด้านการกู้เงินเพ่ือการสงเคราะห์มีความสัมพันธ์กับ ก าลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานฯ 

  ศิรญา บัวผ่อง (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจในงานของพนักงาน
อ านวยการบิน โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ือศึกษาปัญหาและสาเหตุที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในงานของพนักงานอ านวยการบิน  เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานอ านวยการบิน และเพ่ือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทาง
ประชากรศาสตร์กับความพึงพอใจในงานของพนักงานอ านวยการบิน ซึ่งการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจะ
ใช้การสัมภาษณ์โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จะท าการเลือกสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงานอ านวยการบินในระดับตาแหน่งที่ต่างกัน บริษัทต่างกัน และได้เลือกสัมภาษณ์ผู้
ที่เคยปฏิบัติงานในอาชีพพนักงานอ านวยการบินแต่ปัจจุบันได้เปลี่ยนงานไปแล้ว เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ส่วนการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจะใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็น
เครื่องมือ   โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้ สาขาที่
จบการศึกษา และประเภทของสายการบินที่สังกัด   ผลการศึกษาเชิงคุณภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ความพึงพอใจในด้านลักษณะของงานและด้านความส าเร็จในงานมากที่สุด โดยให้เหตุผลว่า เป็นงานที่
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ต้องใช้ทักษะความรู้และไหวพริบในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า รวมถึงต้องมีความรอบคอบมาใช้
ประกอบกันเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย แต่ก็มีภาระความรับผิดชอบสูง ต้องตัดสินใจโดยค านึงถึง
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของลูกเรือรวมถึงผู้โดยสารเป็นหลักส าคัญ ซึ่งในด้านการบินนั้น
เรื่องของความปลอดภัย หรือว่า “Safety” นั้น ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการท างาน  และในส่วน
ของการสัมภาษณ์ผู้ที่ได้เปลี่ยนสายงานไปแล้วนั้นพบว่า  ความไม่พึงพอใจในด้านค่าตอบแทนเป็น
สาเหตุหลักของการตัดสินใจเปลี่ยนงานมากที่สุด  ซึ่งเมื่อรวมกับปัจจัยอ่ืนๆ เช่น อาชีพที่ใฝ่ฝันในวัย
เด็ก ความต้องการความก้าวหน้า และความเครียด ความกดดันจากภาระความรับผิดชอบในงาน
เหล่านี้ ท าให้พนักงานอ านวยการบินตัดสินใจลาออกเพ่ือไปทางานในอาชีพอ่ืนแทน   ทั้งนี้ยังพบ
ข้อสังเกตว่า พนักงานอ านวยการบินที่มีอายุการท างานอยู่ในช่วงระหว่าง 1-3 ปี เห็นว่าเงินเดือนที่
ได้รับไม่เหมาะสมกับภาระงานที่ต้องรับผิดชอบทั้งชีวิตและทรัพย์สินของบริษัท จึงเกิดเป็นความรู้สึก
ไม่พึงพอใจในงานขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถาม พบว่า ระดับความ
พึงพอใจโดยรวมทั้งหมด 12 ด้านอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยพนักงานอ านวยการบินส่วนใหญ่มี
ความพึงพอใจในด้านความส าเร็จในงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 และมีความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทน
ในระดับปานกลาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในปัจจัยทั้งหมด 12 ด้าน เมื่อ
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางประชากรศาสตร์กับความพึงพอใจในงานทั้ง 12 ด้าน พบว่า 
เพศ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ สาขาที่จบการศึกษา และประเภทของสายการบินที่
สังกัดแตกต่างกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เว้นแต่อายุและระดับตาแหน่งงานที่
ต่างกัน จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานแตกต่างกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติที่ .05 

 เรณู สุขฤกษกิจ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน)   โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) ใช้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 377 ตัวอย่าง วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ใช้แบบสอบถาม  โดยผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนา
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 73.7 อายุของพนักงานส่วน
ใหญ่อายุ 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 45 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.2
สถานภาพคิดเป็นร้อยละ 48.3    ปฏิบัติงานในต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 24.2  มีรายได้
ต่อเดือนเฉลี่ย 10,001-20,000 คิดเป็นร้อยละ 37.1 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 คิดเป็นร้อยละ 
39.5  ซึ่งการวิเคราะห์เกี่ยวกับความคิดเห็นด้านปัจจัยยจูงใจ พบว่า ด้านที่จูงใจมากที่สุดคือด้าน
ลักษณะงาน รองลงมาคือด้านความส าเร็จในงาน และด้านความรับผิดชอบ ส าหรับการวิเคราะห์ความ
คิดเห็นด้านปัจจัยค้ าจุน ด้านที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ ด้านสถานะอาชีพ รองลงมาคือด้านความ
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เป็นอยู่ส่วนตัว และด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานพบว่ามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับพึงพอใจมาก   ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีผลต่อความพึงพอในในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตกต่างกัน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความสัมพันธ์ความพึงพอใจใน
งานพบว่า ปัจจัยจูงใจมีทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยปัจจัยจูงใจด้านลักษณะ
งานมีความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยด้านความส าเร็จ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยค้ าจุนกับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในงานพบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีทิศทางเดียวกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  โดยปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจมาก
ที่สุด รองลงมาคือสถานะทางอาชีพ 

2.8 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์กรไว้เบื้องต้น เพ่ือให้ผู้ศึกษาได้เข้าใจในนิยามและความหมายที่ถูกต้อง และได้อธิบายถึง
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.8.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแง่มุมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ในเชิงแลกเปลี่ยน  โดย March 
(1958) และ Simon (1958) ได้กล่าวว่า  บุคคลจะยึดติดกับองค์กร เพ่ือให้ได้มาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธ์
ที่แน่นอนจากองค์กร  ซึ่งต่อมา Becker (1960:32-40) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในเชิง
แลกเปลี่ยน คือความผูกพันเป็นการแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอัน
เป็นผลสืบเนื่องจากการเสียเวลา และพลังงาน (Side Bet) ซึ่งความผูกพันนี้ใช้ในการวิเคราะห์
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร  ท าให้ทราบบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล และกลุ่มคน   รวมทั้ง
ปรากฎการณ์ทางสังคมและถือเป็นแนวทางในยุคต่อมา    ซึ่งสอดคล้องกับ Sheldon  (1971:46-56) 
ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติหรือความโน้มเอียงต่อองค์กร  ซึ่งเชื่อมโยงหรือผูกมัด
เอกลักษณ์ของบุคคลเข้ากับองค์กร หรือ เป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายของบุคคลกับ
องค์กรให้มีความสอดคล้องหรือไปในทิศมางเดียวกันมากขึ้น   

 ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นซึ่งเป็นผลมาจากความสัมพันธ์ 
หรือปรากกฎการณ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร  ในรูปแบบของการลงทุนกายและสติปัญญษในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง  ซึ่งก่อให้เกิดความรุ้สึกที่ไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรถึงแม้จะได้รับข้อเสนอจาก
องค์กรอ่ืนๆในรูปของค่าจ้าง สถานภาพและมิตรภาพซึ่งสูงกว่าที่เป็นอยู่ก็ตาม (Herbiniak  and 



 48 

Alutto,1971:555-573)   ซึ่งความเต็มใจของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสังคม และมีความ
จงรักภักดีต่อระบบสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยุ่ เป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม 
เชื่อมโยงระหว่างบุคลิกภาพความสนใจของบุคคลให้เข้ากับความสัมพันธ์ทางสังคม  ท าให้สิ่งที่บุคคล
ต้องการสอดคล้องกับสิ่งที่บุคคลต้องกระท า  (Kanter ,1974)    ความผูกพันต่อองค์กรจึงเหมือนเป็น 
เจตนาของผู้กระท าทางสังคมที่จะใช้พลังงานและความจงรักภักดีต่อองค์กร และไม่มีเจตนาที่จะละทิ้ง
องค์กรไปเพ่ือเพ่ิมค่าจ้าง  สถานภาพความเป็นอิสระทางวิชาชีพ  หรือการมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความ
เป็นมิตรมากกว่า  (Buchanan ,1974:535-546)  ซึ่งการยึดติดกับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบคือ 1.) การแสดงตน หมายถึงความภูมิใจในองคืกรและยอมรับ
จุดมุ่งหมายองค์กร   2.) ความเก่ียวพันต่อองค์กร หมายถึง ความเต้มใจที่จะท างานเพ่ือความก้าวหน้า
และประโยชน์ขององค์กร  และ 3.) ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง การยึดมั่นในองค์กรและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองคืกรต่อไป    

 นอกจากการให้ความหมายในเชิงแลกเปลี่ยนแล้ว ความหมายในเชิงมุมกว้างขึ่น Porter , 
Streer และ Mowday (1974) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวข้องกับการแสดงออกของแต่ละ
บุคคลอย่างมั่นคงและการมีส่วนร่วมในองค์กร แสดงให้เห็นลักษณะ 3 อย่างคือ 1) ความเชื่ออย่างแรง
กล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2)ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ใน
นามขององค์กร 3) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  ในส่วนของ
ประเด้นเรื่องความรู้สึกและทัศคติที่ท าให้ทราบว่า บุคคลจะความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่นั้น  สามารถ
วัดได้โดยง่ายด้วยแบบทัศคติของ Porter and Other (1974:603-609)    ซึ่งเป็นแบบวัดความผูกพัน
ต่อองค์กรทางทัศนคติแนวความคิดที่ว่า บุคคลจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกในองค์กร  มีความตั้งใจพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือองค์กร และมีความเชื่อพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร  จัดได้ว่าเป็นแบบวัดที่
มีความน่าเชื่อถือ เพราะมีค่าความเชื่อมั่นถึง 0.90 และเมื่อไม่นานมานี้ Allen & Meyer (1990) ก็ได้
สร้างแบบวัดความผูกพันทางทัศคติขึ้นเช่นกัน  โดยมีการแบ่งเนื้อหาในการวัดออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนแรก จะเกี่ยวกับความรู้สึกชอบและพอใจในองค์กร (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความรู้สึก
รัก ผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ยึดมั่นเงื่อนไขในองค์การ ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์กร 
(Continuance Commitment) เป็นความรู้สึกพ้ืนบานของบุคคล ที่คิดว่าตนต้องสูญเสียบางสิ่ง
บางอย่างไป หากต้องลาออกจากองค์กร และส่วนสุดท้ายเป็นส่วนประกอบของความต้องการที่องค์กร
ก าหนดขึ้น (Normative Commitment) คือความรู้สึกว่าบุคคลมี พันธะที่จะต้องคงอยู่ต่อในองค์กร   
ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรจึงสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือความผูกพันเป็นทางการต่อ
องค์การ ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฎตัวท างานตามเวลาที่ก าหนดและความผูกพันทางจิตใจหรือ



 49 

ความรู้สึก หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และ
วัตถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทัศนคติที่ดีต่อนายจ้างและเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างาน เพ่ือ
องค์กรจะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สะดวกขึ้น ถือเป็นทัศนคติที่หนักแน่นและเป็นไปในทางบวกต่อ
องค์กร เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป  โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละ
ความสุขบางส่วนของตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร และความรู้สึกผูกพันว่ามีความสัมพันธ์กับการ
มีประสิทธิภาพขององค์กร (ภรรี มหานนท์,2529)    

 ดังนั้น จากนิยามที่กล่าวมาข้างต้นจึงพอสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่
บุคคลมีความรุ้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  มีความเต็มใจและมุ่งมั่นท่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ ที่จะปฎิบัติงานเพื่อองค์กร และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานหรือละทิ้ง
องค์กรไป 

2.8.2   ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่น่าสนใจและทุกองค์กรควรให้ความส าคัญมากเพราะสามารถ
ท าให้เกิดประโยชน์ที่ตามมาแก่องค์กรมากมาย ดังต่อไปนี้ 1)  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) 
จากทฤษฎีทางพฤติกรรมมีความเชื่อว่า   พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า  ดังเช่น จากการศึกษาพบว่า  ความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจและส่งผลทางอ้อมต่อขวัญก าลังใจ   ซึ่งจะช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายง่ายขึ้น  ในทางตรงข้ามพนักงานที่ความผูกพันต่อองค์กรต่ าจะมีความผูกพันกับสิ่งอ่ืนๆ
แทน เช่น งานอดิเรก  ครอบครัว  หรือกีฬา  พนักงานที่มีความผูกพันจะมีเป้าหมายและค่านิยมอย่าง
แท้จริงขององค์กร และมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์กร  2) อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์กรจะมีความสัมพันธ์สูงต่อการเปลี่ยนงานของพนักงาน  
ถือเป็นตัวท านายการลาออกซ่ึงสอดคล้องตามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่ หมายถึง ความ
ปรารถนาหรือความต้องการของพนักงานที่จะท างานกับองค์กร  ให้บรรลุเป้าหมายและไม่มีความ
ต้องการจะโยกย้ายเปลี่ยนงานไปท ากับองค์กรอ่ืน   

Porter and Steers (1974)  ได้ให้ความสนใจในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกกพันต่อองค์กรกับการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน  จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า  ที่จะอยู่กับนายจ้างและน าไปสู่การสนับสนุนให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร   ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ ามีแน้วโน้มที่จะ
อยู่กับองค์กรนานกว่า (อนันต์ชัย   คงจันทร์,2549:34-41), (ปรียาภรณ์ วงศ์อนุตรโรจน์,2532),  
(Grusky ,1966:488-503) , (Angel and Perry ,1981:1-14) , (Steers and Poerter,1991:441-
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450) แ ล ะ  (Decortis and Summers,1987:445-470)  ต่ อ ม า   3) ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ( Job 
Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความเต็มใจ  จริงใจในการพยายามท างาน
เพ่ือองค์กร  จากนิยามความผูกพันต่อองค์กร  ซึ่งความพยายามจะเชื่อมโยงถึงการปฏิบัติงานอย่าง
แท้จริง   ถึงแม้ว่าความพยายามอาจไม่สามารถรับประกันได้อย่างเพียงพอถึงการปฏิบัติงานที่ดี   ถ้า
ในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือความเข้าใจธรรมชาติของงานที่ได้รับมอบหมาย  นั่นคือ 
ความผูกพันต่อองค์กรอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตัวตัดสินระดับการปฏิบัติงานที่ชัดเจนแน่นอน   เพราะ
การปฏิบัติงานที่แท้จริงมีปัจจัยหลายอย่างที่ใช้ประกอบการตัดสิน อาทิเช่น การจูงใจ   ความพึงพอใจ
และความสามารถ   สุดท้าย 4) การบรรลุเป้าหมายองค์กร (Organizational Goal Attainment)
พนักงานจะมีความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายองค์กรได้นั้น  ความผูกพันเป็นตัวชี้วัดที่ดีต่อประสิทธิภาพของ
องค์กร  เพราะเราต้องอยู่ร่วมกับองค์กร  ท างานตามที่รับผิดชอบจนสามารถบรรลุเป้าหมายส าเร็จ
(สุวลักษณ์ ตรีพรชัยศักดิ์,2542:22)    สามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร  มีความส าคัญอย่าง
มากต่อองค์กรเพราะท าให้องค์กรมีพนักงานที่จงรักภักดีกับองค์กร   ท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานในอนาคต  

2.8.3   การสกัดตัวแปรเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันแก่องค์กร 

 ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันแก่องค์กร  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยรวมทั้งหมดจ านวน 15  เรื่อง   โดยมีการ
เลือกความถี่ของตัวแปรในการน ามาศึกษาครั้งนี้ ดังนี้    1.) ลักษณะงานที่ท า ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 11 
ความถี่  (Armstrong, M., and Taylor, S. (2014) ; Crider, Andrew B; and Other. (1983) ; 
Deci, E L and Ryan, R M .(1985) ; Herzberg, F .(1968) ; Korman,AK.; Mahler,SR., Omran 
KA.(1983) ; Kotter, J . (1990) ; McClelland, D.C.(1953) ; Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) 
; Mowday ,R. (1998) ; ศิรญา บัวผ่อง (2551) ; เรณู  สุขฤกษกิจ. (2554) )    2.) ค่าจ้าง ซึ่งมี
ค่ าความถี่ เท่ ากับ  8 ความถี่  ( Armstrong, M., and Taylor, S. (2014) ; Kotter, J . (1990) ; 
McClelland, D.C.(1953) ; Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) ; Mowday ,R. (1998) ; สุ ว
ลักษณ์ ตรีพรชัยศักดิ์ . (2542) ; ศิรญา บัวผ่อง (2551) ; เรณู  สุขฤกษกิจ. (2554) )   3.) การ
ปกครองบังคับบัญชา ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 10  ความถี่ ( Armstrong, M., and Taylor, S. (2014) ; 
Crider, Andrew B; and Other. ( 1983)  ; Korman,AK.; Mahler,SR., Omran KA.(1983) ; 
Kotter, J . (1990) ; McClelland, D.C.(1953) ; Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) ; สุวลักษณ์ 
ตรีพรชัยศักดิ์ . (2542) ; โสภณ    อรุณแสง.(2537) ; ศิรญา บัวผ่อง (2551) ; เรณู  สุขฤกษกิจ. 
(2554) )     4.) สถานที่ท างานและการจัดการ ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 8  ความถี่ ( Armstrong, M., 
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and Taylor, S. (2014) ; Angel,H.L. and Perry,J.L.( 1981)  ; Herzberg, F .(1968) ; 
Korman,AK.; Mahler,SR., Omran KA.(1983) ; Kotter, J . (1990) ; McClelland, D.C.(1953) ; 
Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) ; พัชรา  โพชะนิ กร.(2557) )    5. ความ ม่ันคงและ
ความก้าวหน้า  ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 9  ความถี่ ( Angel,H.L. and Perry,J.L.(1981) ; Herzberg, F 
.(1968) ; Korman,AK.; Mahler,SR., Omran KA.(1983) ; Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) ; 
Mowday ,R. (1998) ; สุวลักษณ์ ตรีพรชัยศักดิ์. (2542) ; โสภณ    อรุณแสง.(2537) ; ศิรญา บัว
ผ่อง (2551) ; พัชรา  โพชะนิกร.(2557) )   6. ลักษณะทางสังคม ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 3  ความถี่  
(Crider, Andrew B; and Other. (1983) ; Mowday ,R. (1998) ; เรณู   สุขฤกษกิจ. (2554) ) 
7. การติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 3  ความถี่ ( Angel,H.L. and Perry,J.L.(1981) ; Deci, E L 
and Ryan, R M .(1985) ; McClelland, D.C.(1953))   8. สภาพการท างาน ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 2  
ความถี่  (Angel,H.L. and Perry,J.L.(1981) ; ศิรญา บัวผ่อง (2551))    9. สิ่งตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ   ซ่ึงมีความถี่เท่ากับ 4  ความถี่  ( Armstrong, M., and Taylor, S. 
(2014) ; Herzberg, F .(1968) ; Morse, N.C., and Weiss, R. (1995) ; พัชรา  โพชะนิกร.(2557))  
ผู้วิจัยจึงได้ท าการเลือกตัวแปรชุดนี้เพื่อใช้ในการศึกษา  ดังแสดงให้เห็นในตารางราง 2.2  ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.2 : สกัดตัวแปรเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

Authors 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Armstron and Taylor (2014) * * * *     * 
Angel and Perry  (1981)    * *  *   
Crider and authors (1983) *  *   *  *  
Deci and Ryan (1985) *      *   
Herzberg  (1968). *   * *    * 
Korman and authors (1983). *  * * *     
Kotter  (1990). * * * *      
McClelland (1953). * * * *   *   
Morse and Weiss  (1995). * * * * *    * 
Mowday  (1998). * *   * *    
สุวลักษณ์ ตรีพรชัยศักดิ์. (2542)     * *  *     
โสภณ    อรุณแสง.(2537)   *  *     
ศิรญา บัวผ่อง (2551) * * *  *   *  
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เรณู  สุขฤกษกิจ. (2554) * * *   *    
พัชรา  โพชะนิกร.(2557)    * *    * 

Total 11 8 10 8 9 3 3 2 4 

 
1. ลักษณะของงานที่ท า     2.  ค่าจ้าง       3.การปกครองบังคับบัญชา     
4. สถานที่ท างานและการจัดการ   5. ความมั่นคงและความก้าวหน้า   6. ลักษณะทางสังคม 
7. การติดต่อสื่อสาร  8. สภาพการท างาน      9. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  

แหล่งที่มา : พัฒนาจากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องความพึงพอในในงานต่อความผูกพันองค์กร 

 จากตารางผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือจ าแนกปัจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร     ได้ทั้งหมด 9 ปัจจัยตามกรอบแสดงข้อมูลข้างต้น  โดยผู้วิจัยได้สกัด
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อการหาค าตอบของผลวิจัยได้ 5 ปัจจัย   โดยเป็นตัวแปรที่มีผู้ค้นคว้าท าวิจัย
มาก่ีสุด  แต่ละปัจจัยนั้นล้วนเป็นตัวแปรที่งานวิจัยต่างๆให้การยอมรับและน ามาใช้ในการหาค าตอบ
ประเด็นเรื่องความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร    ดังนั้นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและเป็นสาเหตุให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร  (นรวีย์ ,2541:25) ซึ่ง
สามารถแบ่งเป็นการรับรู้ได้เป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้   1.) ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง 
ประสบการณ์เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติอยู่ประจ า หรือ เป็นการ
ชั่วคราว มีปริมาณมากหรือน้อย ง่ายหรือยาก ซึ่งอาจจะตรงกับต าแหน่งสายงานหรือไม่ตรงกับ
ต าแหน่งสายงานก็ได้ และ หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตินี้อาจก่อให้เกิด
ความเครียดหรือเจ็บป่วยได้       2.)  ปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ  หมายถึง  ประสบการณ์
เกี่ยวกับเงินเดือนและผลประโยชน์ต่างๆที่องค์การจัดสรรให้กับพนักงาน ได้แก่ โบนัส ค่า
รักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร  เคหะสงเคราะห์  สินเชื่อ  สวัสดิการและสหกรณ์ 
3.)  ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดล าดับความสัมพันธ์
ของผู้ปฏิบัติงานลดหลั่นกันลงไปตามล าดับ  โดยนักบริการตั้งแต่หัวหน้าแผนกข้ึนไปในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาจะต้องเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน  ดุแลก ากับ  ตรวจสอบ  ติดตามงาน  และให้
ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยยึดหลักคุณธรรม     4.)  ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  
หมายถึง  ประสบการณ์เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่  เพ่ือนร่วมงาน  อาคารสถานที่  
อุปกรณ์ส านักงาน ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน   5.)  ปัจจัยด้านความม่ันคงและ
ความก้าวหน้า หมายถึง  ประสบการณ์เกี่ยวกับหลักประกันว่าพนักงานในองค์การจะได้รับความ
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คุ้มครองทางกฎหมาย ซึ่งป้องกันมิให้ถูกกลั่นแกล้ง โยกย้าย หรือถูกออกจากงานโดยปราศจาก
ความผิด ตลอดจนได้รับการพิจารณาให้เลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกรรีพิเศษ  เลื่อนต าแหน่ง และได้รับ
การสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อ ตลอดจนได้รับการฝึกอบรมและประชุมสัมมนา   

จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจที่กล่าวไปข้างต้น ท าให้ได้สมมติฐานว่า  ความพึงพอใจใน
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ,ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ , ความพึงพอใจใน
ปัจจัยปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา , ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน   รวมถึงความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความความผูกพันต่อองค์กร   โดยจะตอบสมมติฐาน  H:4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร  

 

วิรัชดา   พงษ์ไพโรจน์ (2558)  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่ง
หนึ่ง   โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลที่มีการเข้าเวร ในแผนกผู้ป่วยนอก จ านวน 152 คน     โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล    ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับเท่ากับ  .97    จากผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลวิชาชีพแผนก
ผู้ป่วยนอกโดยรวมมีความเหมาะสมปานกลาง   โดยด้านชีวิตการท างานที่มีความเกี่ยวข้องกับสังคมมี
ค่าเฉลี่ยมากสุด  และด้านค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด    ในส่วนของด้านความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก   โดยด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องค์การและด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพองค์การมีระดับมากเท่ากัน   โดย
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ    โดยรวมแล้วคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธ์กัน สูง  ผลการศึกษานี้จะน าเสนอติอผู้บริหารเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลให้เหมาะสม  ให้เกิดความพึงพอใจในงานและ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ 

ปกรณ์   ลิ้มโยธา (2555)  ได้ท าการศึกษาตัวแบบโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบ
สมการโครงสร้างองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย  
โดยเลือกใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน   เพ่ือน าผลการวิจัยเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวิจัยเชิง
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ปริมาณ   โดยเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบขั้นตอนจ านวน 903 คน   ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบ
โครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมใน
ประเทศไทย  ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องเชิงประจักษ์จากกลุ่มตัวอย่างในระดับดี   โดยความพึง
พอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  และค่าตอบแทนที่ยุติธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ   ส่วนความสมดุลของชีวิตกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจากงานอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ    ส่วนคุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับ
งาน  นโยบายทรัพยากรบุคคล และการมุ่งเน้นทีมงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจาก
งานผ่านความพึงพอใจในงาน  ในขณะที่ความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อองค์กร   นอกจากนี้ยังพบอีกว่าความสมดุลของชีวิตกับ
งาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานเฉพาะกลุ่มพนักงานทั่วไป  และความซื่อสัตย์
และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ
เฉพาะกลุ่มหัวหน้างาน 

สมจิต จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ท าการ  ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมน(องค์การมหาชน)   กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วน
งานจ านวน 164 คน    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5    ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า
โดยรวมแล้วเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
ค่าเฉลี่ย 3.73  ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์การ ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความ
ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 3.37     ด้านความเสียสละเพ่ือองค์การ มี
ค่าเฉลี่ย 3.13   โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน
ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการท างาน     ลักษณะการท างานเป็นทีม   เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน   ความสัมพันธ์ต่อผู้บั งคับบัญชา
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน    ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา   ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์การ   ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงได ้
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2.10 บทสรุป 

  จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาในบทที่ 2 ได้กล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจใน
งาน  รวมถึงปัจจัยและองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน  อีกท้ังมีแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง
กับแรงจูงใจการท างาน  ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าแนวคิดของหลายๆนักทฤษฎีเกี่ยวข้อง  รวมไปถึงยัง
ทบทวนแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน
และแรงจูงใจในการท างานอีกด้วย   จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นในเรื่อง
แรงจูงใจในการท างานเพ่ือน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น  
สามารถวิเคราะห์จ าแนกตัวแปรออกได้เป็นสามตัวแปร คือ ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล 
(Personal Needs) ซึ่งหมายถึง แรงผลักดันของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่เกิดมาจากความต้องการส่วนตัว
บุคคล ที่ไม่เกี่ยวกับงานและท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา  ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีความ
ต้องการ EGR ของแอนเดอร์ฟอร์เป็นแนวคิดในการสกัดตัวแปรในประเด็นนี้    สองปัจจัยแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของ
การท ากิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมั่น ตั้งใจ เพ่ือมุ่งหวังความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างานและจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ  ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สร้างขึ้น
หรือกระท าได้ยากมากแต่มีความคงทนถาวร   และสุดท้ายแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ 
แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งต่าง ๆที่อยู่รอบข้างตัวบุคคลเป็นแรงจูงใจที่สัมพันธ์ต่องานรวมไปถึง
สภาพแวดล้อมต่างๆในการท างาน   โดยผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดของนักทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ท
เบริก สกัดออกมาเป็นตัวแปรดังกล่าว   ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมนี้ผู้วิจัยได้น ามาเป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาวิจัยและแนวทางในการศึกษา  เพ่ือก าหนดเป็นวิธีวิจัยดังรายละเอียดในบทถัดไป 



บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

3.1 บทน า…………………… 

ในการศึกษางานวิจัยเรื่อง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์    โดยการวิจัยเชิ งปริมาณ (Quantitative research)  เนื่ องจากต้องค้นหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอย่างลึกซึ้ง และแบบจ าลองของการวัดปริมาณจะต้องเป็นแบบจ าลอง
เชิงบวก (additive model) ซึ่งก็หมายความว่าปริมาณของตัวแปรต้น ส่งผลกระทบต่อตัวแปรตามใน
ลักษณะที่น ามาบวกกันได้ในเชิงคณิตศาสตร์  ตามหลักแนวคิดทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 
(Classical Test Theory) เพราะหลักการนี้จะช่วยให้นักวัดผลสามารถท าการสร้างและพัฒนา
แบบทดสอบให้มีคุณภาพ  สามาถวัดตัวแปลความหมายผลการวัดได้อย่างถูกต้องและน่ าเชื่อถือ (ศิริ
ชัย กาญจนวศี,2556)  โดยผู้วัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธีการศึกษาไว้ดังนี้       3.1 บทน า  3.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย  3.3 
ประชากรที่จะใช้ในการศึกษา และ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา   3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  3.5 
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือและวัดคุณภาพเครื่องมือ  3.6 การรวบรวมข้อมูล    3.7 การวิเคราะห์
ข้อมูลและสถิติที่ ใช้     3.8 ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย  3.9 งบประมาณที่ ใช้ ในการวิจัย   
3.10 จริยธรรมและจรรณยาบรรณในการท าวิจัย และ 3.11 บทสรุป    ดังได้แสดงไว้ในแผนภาพ 3.1 
ต่อไปนี้ 
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 ภาพที่ 3.1 : โครงสร้างบทที่สาม 
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 

 
 

3.2 กรอบแนวคิด 3.1 บทน า 

องค์ประกอบบบทที่ 3 

3.3   การคัดเลือกประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีศึกษา 

- คัดเลือกจากกลุ่มประชากรที่
ต้องการศึกษาและท าการวิจัย
ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา
ฉบับน้ี 

3.4   การใช้เคร่ืองมือในการศึกษา 

3.5   ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

- ใ ช้ แ บ บ ส อ บ ถ า ม เป็ น
เครื่องมือในการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ 

- ค้นคว้าศึกษาข้อมูลที่ เกี่ยวข้อง
สร้างแบบสอบถามโดยอาจารย์ที่
ป รึ ก ษ า แ ล ะ ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ
ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้อง 
น าไปปรับปรุงแก้ไขแล้วทดลองใช้
กับกลุ่มประชากร 

 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.7 การวิเคระห์ข้อมูล 

- การใส่ข้อมูลเข้าสู่ระบบ SPSS 

- ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่นและความถูกต้อง 

- Multiple Regression 
analysis 

- แจกแจงค่าสถิติและผลของ
ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ 

3.8  ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย 

3.9 งบประมาณในการศึกษาวิจัย 

3.10  จ ร ร ย า บ ร ร ณ ใน ก า ร
ศึกษาวิจัย 

สรุปบทที่ 3 
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3.2 กรอบแนวคิด    

 จาการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสังเคระห์เป็นกรอบแนวคิด
ออกมา โดยก าหนดตัวแปรอิสระเป็น 3 ชุด ได้แก่   ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) 
ประกอบด้วย 1.) แรงจูงใจจากความส าเร็จในงาน 2.) แรงจูงใจจากลักษณะของงาน   3.) แรงจูงใจ
จากความต้องเป็นที่ยอมรับในสังคม  4.) แรงจูงใจจากความต้องการมีชื่อเสียงในสังคม  5.) แรงจูงใจ
จากความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต   อีกตัวแปรหนึ่งคือ  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) ประกอบด้วย  1.) แรงจูงใจจากหัวหน้างาน 2.) แรงจูงใจจากเพ่ือนร่วมงาน 3.) 
แรงจูงใจจากระบบการปกครอง 4.) แรงจูงใจจากสวัสดิการและค่าตอบแทน 5.) แรงจูงใจจากความ
มั่นคงในงาน 6. แรงจูงใจจากสภพแวดล้อมการท างาน และ 7.) แรงจูงใจจากลักษณะของงาน และตัว
แปรสุดท้าย คือ ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personnel Needs) ซึ่งประกอบด้วย 1) ปัจจัย
ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 2) ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ 3) ปัจจัยความต้องการเจริญเติบโต
เพ่ือหาความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีต่อองค์กร   อย่างไรก็ตามตัวแปรที่
ท าหน้าที่เป็นทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ได้แก่  ความพึงใจในงาน  ส าหรับตัวแปรตามคือ ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร   ดังนี้ 
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 H1 
 
  
 
 
  
 

 
 
H2   
 
 
 

 H4 
 
 
 H3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.2 : แผนภาพแสดงกรอบแนวคิด 
 

ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล  
(Personal Needs) 

1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 

2. ค วาม ต้ อ งก ารค วาม สั ม พั น ธ์ ต่ อ
ครอบครัวและสังคม 

3. ความต้องการประสบความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิต 

Motivation 
Factor 

ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างาน 

 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

   1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) 
   2. ลักษณะของงาน (Work Itself) 
   3. การได้รับการยอมรับ (Recognition)  
   4. ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)  
   5. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  
 

Employee 
Commitment  

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

Job Satisfaction 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
      1.  น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น                 
(Company Policy and Administration)  
      2. เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)  
      3. ความสัมพันธ์ ระหว่างเพื่ อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation)  
      4. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Condition)  
     5. ความมั่นคงในงาน (Job Security)  
     6. เท ค นิ ค ก ารค วบ คุ ม ดู แ ล  (Technical 
Supervision)  
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3.3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  3.3.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานปฏิบัติการภาคพ้ืนดิน สายการบินไทยไลอ้อน
แอร์ ในแผนกต่างๆ  ที่ท างานเป็น  Work Shif   ซึ่งได้แก่  แผนกพนักงานบริการภาคพ้ืนดินพนักงาน
ขนถ่ายสัมภาระ  พนักงานบริการลูกค้าทางโทรศัพท์  พนักงานขนส่งสินค้า   พนักงาน Load 
Control และ พนักงานแผนก  Lost&Found     เหตุผลที่เลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่มีการเข้า
งานตามตารางเวลางาน  ( Shift Work)  เนื่องจากปัญหาที่เกิดกับผู้ที่ปฏิบัติงานกะโดยเฉพาะกะ
กลางคืน จะให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน  และการท างานเป็นกะจะ
รบกวน circadian rhythm หรือจังหวะในรอบวันของร่างกาย จากการเปลี่ยนเวลานอน  ท าให้ระบบ
ในร่างกายที่ท างานเป็นวงจรถูกรบกวนและเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านสุขภาพ จิตใจและสังคม 
(simon folkard, 2003, pp. 95-101)   ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากับพนักงานที่ท างานเป็นกะเพ่ือ
วัดผล ความเครียดและความพึงพอใจในการท างานได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น  ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าจะมีกลุ่ม
พนักงานสายการบินที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการประมาณ 400 คน         โดยท า
การเก็บข้อมูลกับพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ ในทุกสถานีรวมกัน     ช่วงเวลาในการเก็บ
แบบสอบถามระยะเวลาประมาณไม่เกิน 2 เดือน ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าจะมีกลุ่มพนักงานสายการบินที่เป็น
กลุ่มตัวอยา่งตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการครบถ้วน 

3.3.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เพ่ือให้ข้อมูลมีความแม่นย าและถูกต้องในการให้ข้อมูล
เพ่ือท าการศึกษา  ผู้วิจัยได้ใช้การค านวณโดยใช้สูตรของคอแครน (Cochran, 1977 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ  
ตรีประสิทธ์ชัย  , 2557) ในกรณีไม่ทราบสัดส่วนของประชากร ซึ่งก าหนดค่าระดับความเชื่อมั่น 95% 
และ ค่าความผิดพลาดได้ไม่เกิน 5% หรือ 0.5 โดยมีสูตรการค านวณดังนี้ 

 

𝑛 =
𝑃(1 − 𝑃)(𝑍)2

𝑒2
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โดยก าหนดให้   
  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  

p = สัดส่วนของลักษณะ  
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดขึ้นได้  
Z = ค่า Z ที่ระดับความเชื่อมั่นหรือระดับนัยส าคัญ  
(ระดับความเชื่อมั่น 95% หรือ ระดับนัยส าคัญ 0.05 มีค่า Z = 1.96) 

 ผลการค านวน 

𝑛 =
𝑃(1 − 𝑃)(𝑍)2

𝑒2
 

 

𝑛 =
(.50)(1 − .50)

(1.96)2(.50)2
 

 

𝑛 =
(.50)(.50)

(3.8416). 0025
 

 

𝑛 =
. 9604

. 0025
 

 

𝑛 = 384.16 or 384 

ดังนั้น ขนาดตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ เท่ากับ 384   แต่เพ่ือลดความคาดเคลื่อนในการน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาในครั้งนี้จึบขอเก็บแบบสอบถามถามจากพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดิน สาย
การบินไทยไลอ้อนแอร์เป็นจ านวน 400 ชุด 

3.4 เครื่องมือในการท าวิจัย 

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม  ผู้ศึกษาได้สร้าง
แบบสอบถามขึ้นจากแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง  ก าหนดขั้นตอนการสร้าง
แบบสอบถาม  จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัย  วารสาร  สิ่งพิมพ์  และต าราต่างๆ ที่เกี่ยวข้ อง  เพ่ือ
เป็นแนวทางในการท าแบบสอบถาม  โดยมีค าถามเป็นค าถามแบบเลือกตอบ  มาตราวัดตัวแปร
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้มีการก าหนดน้ าหนักคะแนนของ
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ตัวเลือกที่ใช้ส าหรับแบบสอบถามส่วนที่ 1-5  โดยใช้ มาตราฐานแบบ Rating Scale โดยแบ่งออกเป็น 
5 ระดับคือ 

เห็นด้วยมากที่สุด   ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 
เห็นด้วยค่อนข้างมาก  ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 
เห็นด้วยปานกลาง  ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 
เห็นด้วยน้อย   ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 

แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็นทั้งหมด 5 ส่วน 
ส่วนที่     1    ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน  แบ่งออกเป็น  3 หัวข้อ  (ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ ความต้องการความสัมพันธ์ต่อ
ครอบครัวและสังคม    ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต) 
  ส่วนที่ 2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายในกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  แบ่งออกเป็น 5 หัวข้อ (ความส าเร็จในงาน  ลักษณะของงาน  การได้รับการยอมรับ ความ
รับผิดชอบในงาน  และความก้าวหน้าในงาน ) 

 ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น  6 หัวข้อ ( นโยบายและการบริหารงาน  เงินเดือนและผลตอบแทน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน   สภาพแวดล้อมในการท างาน   ความมั่นคงในงาน  เทคนิคการ
ควบคุมดูแล ) 
 ส่วนที่  4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรและความ
ต้องการที่จะเปลี่ยนงาน  แบ่งออกเป็น  5 หัวข้อ (ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ   ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา   ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน   ความพึงพอใจใน
ปัจจัยปัจจัยด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า ) 

ส่วนที่ 5  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้  และ ต าแหน่งงาน   มี
ลักษณะเป็นค าถามแบบปิด (Close-Ended Question) จ านวน 5 ข้อ ดังนี้ 
  ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันดับ (Ordinal Scale). 
  ข้อที่ 3 การศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  ข้อที่ 4 รายได้  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันดับ (Ordinal Scale). 
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  ข้อที่ 5 ต าแหน่งงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ส าหรับระดับเกณฑ์การให้คะแนนเฉลี่ยที่สามารถก าหนดความส าคัญของคะแนน โดยการใช้
หลักการแบ่งช่วงการแปลตามหลักการของการแบ่งอันตรภาคชั้น (Class Interval) ออกเป็น 5 ระดับ
โดยใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด,2545,น.73) 

 ช่องกว้างของอัตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสุงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
      จ านวนช่วงหรือระดับที่ต้องการแปลผล 
     = 5   -   1 
          5 
     = 0.8 
ช่องของค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์น ามาเปรียบเทียบเกณฑ์ท่ีก าหนดได้ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21  -  5.00     หมายถึง     เห็นด้วยมากที่สุด 
   3.41  -  4.20     หมายถึง     เห็นด้วยค่อนข้างมาก 
   2.61   -  3.40     หมายถึง     เห็นด้วยปานกลาง 
   1.81   -  2.60     หมายถึง     เห็นด้วยน้อย 
   1.00   -  1.80     หมายถึง     เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 โดยแหล่งที่มาของแบบสอบถามในส่วนที่ 1 – ส่วนที่ 4 นั้น    สามารถจ าแนกได้ตามแต่ละ
ตัวแปร   โดยแบ่งออกเป็น  ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลประกอบด้วย 3 ตัวแปร   ปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในประกอบด้วย  5 ตัวแปร   ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกประกอบด้วย 6 ตัวแปร และ ปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 5 ตัวแปร และ
ค าถามในส่วนที่ 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้  และ ต าแหน่งงาน โดย
สามารถแสดงรายละเอียดในแต่ละส่วนดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1  ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) 
 ในชุดค าถามส าหรับส่วนที่ 1 จะแสดงรายละเอียดของตัวแปร  ปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคล  โดยประกอบไปด้วยตัวแปรย่อย 3 ตัวแปรคือ (1.) ปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่  ซึ่งได้
ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ สมจิต จันทร์เพ็ญ (2557) , วิรัชดา  พงษ์ไพโรจน์ (2558) , ปกรณ์ ลิ้ม
โยธิน (2555)  (2.) ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ สุธานิธิ์ นุ
กูลอ้ึงอารี (2555) ,  Ann Suwaree Ashton (2017) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   และ  (3.)  ปัจจัย
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ความต้องการเจริญเติบโต ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) เพ่ือน าไปพัฒนา
ชุดค าถาม   โดยสามารถแหล่งรายละเอียดที่มาของแบบสอบถามได้ดังตาราง 3.1  ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 : แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ส่วนที่ 1  ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล  
(Personal Needs) 
    
ตัวแปรย่อย แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ข้อที ่
1.ปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่ สมจิต จันทร์เพ็ญ (2557) 

วิรัชดา  พงษ์ไพโรจน์ (2558) 
ปกรณ์ ลิ้มโยธิน  (2555) 

1-3 
 

2.ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 
ปกรณ์ ลิ้มโยธิน   (2555) 

 
4-6 

3.ปัจจัยความต้องการเจริญเติบโต    โชติกา ระโส (2555) 7-9 
 
ส่วนที่ 2  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
 ในชุดค าถามส าหรับส่วนที่ 2 จะแสดงรายละเอียดของตัวแปร  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน  โดย
ประกอบไปด้วยตัวแปรย่อย 5 ตัวแปรคือ (1.) ความส าเร็จในงาน ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ 
โชติกา  ระโส (2014), อทิตยา เสนะวงศ์ (2012) , Ashton and Scott (2017) เพ่ือน าไปพัฒนาชุด
ค าถาม   (2.) ลักษณะของงาน  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ Ashton and Scott (2017) , 
โชติกา ระโส (2555) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม  (3.) การได้รับการยอมรับ ซึ่งได้ท าการศึกษาจาก
งานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   (4.) ความก้าวหน้าในงาน  ซึ่งได้
ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ(Ashton & Scott, 2017), โชติกา ระโส (2555) เพ่ือน าไปพัฒนาชุด
ค าถาม  (5.) ความรับผิดชอบในงาน  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) , อา
ทิตยา เสนะวงศ์ (2555) , (Ashton & Scott, 2017) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   โดยสามารถแหล่ง
รายละเอียดที่มาของแบบสอบถามได้ดังตาราง 3.2  ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 3.2 :  แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
 

ตัวแปรย่อย แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ข้อที ่

1.ความส าเร็จในงาน (Achievement) 
 

โชติกา ระโส (2555) 
 
อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton  (2017) 

 
10-12 
 
 

2.ลักษณะของงาน (Work Itself) 
 

Ann Suwaree Ashton (2017) 
โชติกา ระโส (2555) 

 
13-15 

3.ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ 
(Recognition) 

โชติกา ระโส (2555) 16-18 

4.ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) โชติกา ระโส (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

 
19-21 

5 . ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ง า น 
(Responsibility) 

โชติกา ระโส (2555) 
อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

 
22-24 

 
ส่วนที่ 3  ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
 ในชุดค าถามส าหรับส่วนที่ 3 จะแสดงรายละเอียดของตัวแปร  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน  โดย
ประกอบไปด้วยตัวแปรย่อย 6 ตัวแปรคือ (1.) นโยบายการบริหารงาน ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัย
ของ อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   (2.) เงินเดือนและผลตอบแทน  ซึ่งได้
ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ Ann Suwaree Ashton (2017) , อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) เพ่ือ
น าไปพัฒนาชุดค าถาม  (3.) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ 
Ann Suwaree Ashton (2017) , อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   (4.) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) เพ่ือ
น าไปพัฒนาชุดค าถาม  (5.) ความมั่นคงในงาน  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ อาทิตยา เสนะ
วงศ์  (2555) , Ann Suwaree Ashton (2017) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   (6.) เทคนิคการ
ควบคุมดูแล  ซึ่งได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) , อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) , 
Ann Suwaree Ashton (2017) เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม  โดยสามารถแหล่งรายละเอียดที่มาของ
แบบสอบถามได้ดังตาราง 3.3  ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 3.3 :   แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ส่วนที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 
 (Extrinsic Motivation) 

 

ตัวแปรย่อย แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ข้อที่ 

1.น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น                 
(Company Policy and Administration) 

 
อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 

25-27 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

28-30 

3.ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation) 

อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

 
31-33 

4.สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Condition) 

อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 34-36 

5.ความมั่นคงในงาน (Job Security) อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

37-39 

6 .เทคนิ คการควบคุมดู แล  (Technical 
Supervision)  

โชติกา ระโส (2555) 
อาทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
Ann Suwaree Ashton (2017) 

40-42 

  
ส่วนที่ 4  ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร( Job satisfaction Related to 
Commitment In Organization)  

ในชุดค าถามส าหรับส่วนที่ 4    จะแสดงรายละเอียดของตัวแปร  ความพึงพอใจในงานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร    โดยได้ท าการศึกษามาจากงานวิจัยของ   Ann Suwaree Ashton 2017) 
เพ่ือน าไปพัฒนาชุดค าถาม   โดยสามารถแหล่งรายละเอียดที่มาของแบบสอบถามได้ดังตาราง 3.4  
ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3.4 : แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ( Job satisfaction Related to Commitment In Organization) 
 

ตัวแปรย่อย แหล่งที่มาของแบบสอบถาม ข้อที ่

ความพึงพอใจในงานที่ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

Ann Suwaree Ashton (2017) 
 

 
42-45 

ความผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้พนักงาน
ยังคงอยู่กับองค์กร 

Ann Suwaree Ashton (2017) 
 

 
46-48 
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ส่วนที่ 5  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (Socio-Demographic) 

ในชุดค าถามส าหรับส่วนที่ 5 จะแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ
ผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน และ รายได้  มีลักษณะเป็นค าถามแบบ
ปิด (Close-Ended Question)    โดยสามารถแหล่งรายละเอียดที่มาของแบบสอบถามได้ดังตาราง 
3.5  ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางท่ี.3.5 : ระดับข้อมูลและเกณฑ์การวัดข้อมูลในส่วนที่ 5 
 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑ์การจ าแนกประเภท 

เพศ Nominal 1.ชาย  2.หญิง 

อายุ Nominal Specify 

การศึกษา Ordinal 1.ต่ ากว่าปริญญาตรี  
2.ปริญญาตรี  
3. สูงกว่าปริญญาตรี 

ต าแหน่งงาน Nominal 1.Passenger Service Agent     
2. Cargo Staff  
3. Load Control Staff  
4. Call Center Staff  

  5. Ramp and Engeneering 
Staff  6. Cleaning Staff  

รายได ้ Ordinal 1.ต่ ากว่า 15,000       บาท 
2. 15,000 – 20,000   บาท  
3. 20,001- 25,000    บาท 
4. 25,001-30,000     บาท 
5. สูงกว่า 30,000       บาท 

 



 70 

3.5 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือและวัดคุณภาพเครื่องมือ 

3.5.1  ผู้วิจัยท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากวรรณกรรมต่างๆ บทความวิชาการ วิทยานิพนธ์
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการจัดท าแบบสอบถาม 

 3.5.2  สร้างแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่ร่างได้ ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงและ
พิจารณาเนื้อหา (Content Validity) จากอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือให้
แบบสอบถามถูกต้องแม่นย า อ่านเข้าใจได้ง่ายชัดเจน ค านึงถึงจริยธรรมศิลธรรม(ไม่พาดพิงหรือลุกล้ า
ความเป็นส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม)  และสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัยมากท่ีสุด   โดย
ท าการปรับปรุงแก้ ไขตามค าแนะน าและเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of item 
Objective Congruence : IOC ) ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป  เพื่อน าไปเป็นแบบสอบถาม 

 3.5.3   น าแบบสอบถามที่ได้จากการตรวจสอบและเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ  มาท าการแก้ไขข้อบกพร่องแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 30 
ชุด แล้วน าผลที่ได้รับมาท าการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) อีกครั้ง  ด้วยวิธีการทดสอบหา
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า ซึ่งเป็นการหาค่าความเชื่อมั่นโดยการทดสอบว่าแบบสอบถามแต่ละข้อมี
ความสัมพัน์กับข้ออ่ืนๆในฉบับเดียวกันหรือไม่ Cronbach (1990)  ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าที่มีความ
น่าเชื่อถือหรือค่าความเชื่อมั่นสูง คือค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 โดยมาตราฐานทั่วไปควรมีค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าเฉลี่ยอยู่ที่ 0.75 

 3.5.4   ท าการปรับปรุงแก้ ไขรูปแบบของแบบสอบถามอีกครั้ง แล้วน าไปเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ  จนได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ICO ในภาพรวมเฉลี่ย เท่ากับ 1.00  เมื่อได้
เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพและแก้ไขสมบูรณ์แล้ว ก็น าแบบสอบถามไปท าการเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป 

3.6 การรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยศึกษาครั้งนี้เพ่ือศึกษา  “ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการ
บินไทยไลอ้อนแอร์”     โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งเป็น
ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้จากการเก็บรวบรวมจากการตอบแบสอบถามของพนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดินสาย
การบินไทยไลอ้อนแอร์ จ านวน 400 คน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  
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(SPSS) เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล เพื่อให้เกิดความพร้อมในการน าข้อมูลไปวิเคราะห์ต่อไป
ซึ่งการเก็บข้อมุลในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการลงพ้ืนที่เอง โดยมีกระบวนการขั้นตอนก่อนออกลงพ้ืนที่ ดังนี้  

3.6.1  ด าเนินการขอหนังสือแนะน าตัว จากคณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือใช้ประกอบการด าเนินเรื่องขออนุญาตเข้าไปเก็บข้อมูลในแต่ละสถานี 

 3.6.2  ติดต่อนัดวันเวลาในการเข้าไปแจกแบบสอบถาม และ นัดรวบรวมข้อมูล 

 3.6.3  ท าการตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลได้ครบถ้วนและถ้าหาก
แบบสอบถามที่ได้รับมีจ านวนน้อยกว่าขนาดที่ต้องการ ก็จะท าการติดต่อเข้าไปเพ่ือขออนุญาตเก็บ
แบบสอบถามเพ่ิมเติม 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านขั้นตอนการตรวจสอบทั้งหมดมา
ด าเนินการมาลงรหัส (Coding) เพ่ือเตรียมการประมวลผลข้อมูล ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ส าหรับการ
ประมวลผล ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ลงรหัสแล้วมาท าการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่ง
คือโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package of Social)เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติดังนี้ 

1) การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
เพ่ือทราบถึงลักษณะการแจกแจงของตัวอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรซึ่ง
ประกอบไปด้วย 1) ตัวแปรด้านแรงจูงภายในและภายนอก  2) ตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน   
เพ่ือทราบถึงลักษณะการแจกแจง และการกระจายตัวแปรในแต่ละด้านดังกล่าว 
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2) การวิเคราะห์ตัวแปรค่าอิทธิพลตัวแปร 
เพ่ือทราบถึงค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร ประกอบไปด้วย  1) ตัวแปรด้านแรงจูงใจต่อตัวแปร

ความพึงพอใจในงาน   2) ตัวแปรด้านแรงจูงใจต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร และ 3) ตัวแปรด้าน
ความพึงพอในงานต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร  ว่ามีอิทธิพลต่อกันมากน้อยเพียงใด  ผู้วิจัยได้ใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlative Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และ ตัวแปรตาม และสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน หรือ Multiple Regression 
Analysis  เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และเพ่ือเปรียบเทียบ
อิทธิพลของตัวแปรต้นแต่ละตัวที่มีผลต่อตัวแปรตาม  อธิบายได้ ด้วยตัวแปรต้นหรือค่าสัมปสิทธิ์การ

พยากรณ์ ( 𝑅2)   โดยการใช้การวิเคคราะห์ความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยมีสูตรในการค านวนดังนี้  

 

𝑛 ∑ 𝑥𝑦 −  ∑ 𝑥 ∑ 𝑦 

             r=  

  √[ 𝑛 ∑ 2 − (∑ )2𝑥𝑥 ][ 𝑛 ∑ 2𝑌 −  (∑ )2𝑌 ] 
 
ในการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 

เป็นการทดสอบความสัมพันธ์กันระหว่างสองตัวแปร  ไม่สามารถระบุได้ว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรต้น
หรือตัวแปรตาม   โดยที่ข้อมูลของตัวแปรต้องอยู่ในระดับช่วง ( Interval) และระดับอัตราส่วน 
(Ratio) การพิจารณาความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์ (Correlation Coefficient) หรือค่า r โดยจะ
ท าการพิจารณาจาก 
 ถ้าค่า r     เท่ากับ     1     จะมีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ (เส้นจะเป็นลักษณะตรง) 
 ถ้าค่า r     เข้าใกล้    1     จะมีความสัมพันธ์กันมาก 
 ถ้าค่า     r     เข้าใกล้    0     จะมีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 
 ถ้าค่า     r     เท่ากับ     0     จะไม่มีความสัมพันธ์กันของตัวแปร          
 เมื่อค านวนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ( Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  ได้แล้ว  จึงสามารถน าเอาค่าไปเปรียบเทียบเกณฑ์  ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2550) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.71-1.00   หมายถึง   มีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.31-0.70   หมายถึง   มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
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  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.01-0.30   หมายถึง   มีความสัมพันธ์ 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.00           หมายถึง   ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 จากทั้งหมดแล้วนั้นได้ก าหนดค่าระดับนัยส าคัญการทดสอบสมมติฐานไว้ที่ 0.01  ของการ
ค านวณค่า   Correlation   Coefficient    ของตัวแปร 
 

3.8 ระยะเวลาในการด าเนินงาน 

ตารางท่ี 3.6 : ระยะเวลาในการด าเนินงาน ช่วงเวลาเดือน  สิงหาคม 2560 - สิงหาคม 2561 

รายละเอียด ระยะเวลาในการจัดท าวิจัย 2560 

ม.ค
. 

ก .
พ. 

มี.ค
. 

เม.ย
. 

พ .
ค. 

มิ.ย
. 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ .
ย. 

ธ.ค. 

เ ส น อ หั ว ข้ อ
โครงการ 

            

ศึ ก ษ าร ว บ ร ว ม
ข้อมูลในการวิจัย 

            

เขียนโครงร่างวิจัย             

น าเสนอโครงร่าง
วิจัย 

            

ออกแบบสอบถาม             
แจกแบบสอบถาม             
รวบรวมข้อมูล             
วิเคราะห์ข้อมูล             
จั ด ท า ร า ย ง า น
ผลการวิจัย 

            

น าเสนอ
ผลงานวิจัย 

            

ประเมิณผล             

 
ที่มา : จากการพัฒนาการศึกษาในครั้งนี้ 
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3.9 งบประมาณที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไล
อ้อนแอร์ ”  ได้ประมาณการค่าใช้จ่ายทั้งสิ้นดังนี้ 

ตารางท่ี 3.7 : ค่าใช้จ่ายประมาณการ 
 

รายละเอียด ราคา (บาท) 

ค่าถ่ายเอกสารและเครื่องเขียน 10,000.- 

ค่ายานพาหนะและการเดินทาง 5,000.- 

ค่าของที่ระลึก 4,000.- 

ค่าใช้จ่ายอื่นๆ 1,000.- 

รวมทั้งสิ้น 20,000.- 
 
 

3.10 จริยธรรมและจรรณยาบรรณในการท าวิจัย 

 การวิจัยมีความส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเป็นอย่างยิ่ง หากงานวิจัย ที่ปรากฏ 
สู่สาธารณชนมีความเที่ยงตรง น าเสนอสิ่งที่เป็นความจริงสะท้อนให้เห็นสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นอย่าง
แท้จริง ก็จะ น าไปสู่การแก้ไขปัญหาได้ตรงจุดและมีประสิทธิภาพ การที่จะให้ได้มาซึ่งงานวิจัยที่ดี มี
คุณภาพ จ าเป็นต้องมี ส่วนประกอบส าคัญหลายประการ นอกจากการด าเนินตามระเบียบวิธีการวิจัย
อย่างมีคุณภาพแล้ว คุณธรรมหรือ จรรยาบรรณของนักวิจัยเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งประการหนึ่ง  ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้นั้น ผู้วิจัยได้ถือปฏิบัติตามแบบแผนของจรรณยาบรรณนักวิจัย โดยใช้หลัก
การศึกษาและด าเนินงานวิจัยฉบับบนี้ ตามแบบแผนจรรณยาบรรณนักวิจัยของคณะกรรมการสภา
วิจัยแห่งชาติ ปี2541  ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ข้อ 1. นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ
ซื่อสัตย์ต่อตนเอง ไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้เกียรติและ
อ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่น ามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย และมี
ความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย  

ข้อ 2. นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท าวิจัย ตามข้อตกลงที่ท าไว้กับหน่วยงานที่
สนับสนุนการ วิจัยแต่ละหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลงการวิจัยที่
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกันอุทิศเวลาท างาน วิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตามก าหนดเวลา มี
ความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ  

ข้อ 3. นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ใน
สาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมี ประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับ
เรื่องที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหา การวิเคราะห์ การตีความ หรือ
การสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย  

ข้อ 4. นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าเป็นสิ่งมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบ ระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคน 
สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่ งแวดล้อม มีจิตส านึกและปณิ ธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม  

ข้อ 5. นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัย นักวิจัยต้อง
ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลย และขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือน มนุษย์ ต้อง
ถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยไม่หลอกลวง 
หรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล  

ข้อ 6. นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่าอคติส่วนตนหรือความล าเอียงทางวิชาการอาจส่งผล
ให้ มีการบิดเบือนข้อมูล และข้อค้นพบทางวิชาการอันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย  

ข้อ 7. นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัย
เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกิดความเป็นจริง และไม่ใช้ผลงานวิจัย
ไปในทางมิชอบ  



 76 

ข้อ 8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟังความคิดเห็น และเหตุผล ทางวิชาการของผู้อ่ืน และ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง  

  ข้อ 9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ นักวิจัยมีจิตส านึกที่จะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญ และประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ  

3.11 บทสรุป 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไล
อ้อนแอร์”แสดงให้เห็นถึงการวิจัยเชิงปริมาณ มีการด าเนินงานและขั้นตอนที่เป็นไปตามจรรณยา
บรรณที่ควรพึงปฏิบัติของนักวิจัย  ตั้งแต่การศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล การก าหนดกลุ่มประชากรที่ใช้ใน
การศึกษา  การสร้างเครื่องมือรวมถึงการน าไปทดสอบ  ตลอดจนถึงขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประเมิณผล  โดยวิจัยฉบับนี้ผู้ศึกษามุ่งหวังจะให้เป็นประโยชน์ในทางวิชาการด้านการท่องเที่ยว อีกทั้ง
มุ่งหวังว่าจะเป็นประโยชน์ในทางอุตสาหรกรรมการท่องเที่ยวที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรต่อไป 

 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 บทน า…………………… 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ซึ่งผลที่น าเสนอนั้นเกิดจากการลงพ้ืนที่เก็บ
แบบสอบถาม  โดยใช้ระยะเวลาด าเนินเวลา 1  เดือนในการเก็บด าเนินการ  อันเริ่มตั้งแต่ต้นเดือน
เมษายน 2561 จนเสร็จสิ้นในช่วงปลายเดือนเมษายน 2561 
 ในบทนี้จะเป็นการสรุปผลและตอบค าถามการวิจัย และข้อสมมติฐานที่ได้ให้ไว้ในบทแรกโดย
แบ่งการแสดงการวิเคราะห์ผลเป็น 4 ส่วน   ผลการวิจัยที่ได้น าเสนอในรูปของตารางประกอบการ
บรรยาย ตามล าดับดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากรตัวอย่างที่ศึกษา จ านวน 30 คน  โดย
แสดงค่าวิเคราะห์ความถ่ีและจ านวนร้อยละ 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) โดยแสดง
สัมปสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS ซึ่งสามารถวิเคราะห์ค่าความเชื่อถือได้ของแบบสอบถามจ านวน 4 ส่วน 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหลักในการศึกษา ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
ของกลุ่มประชากรที่ศึกษา จ านวน 400 คน โดยแสดงค่าวิเคราะห์ความถี่และจ านวนร้อยละ และผล
การวิเคราะห์มาตรการวัดข้อมูลหลักในการศึกษา 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Bivariate Correlation)  โดยใช้การหาค่าความสัมพันธ์กันแบบสองทาง (2-tailed)  ในการ
วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) และผลการ
วิ เคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้ นตอน (Multipel Regression Analysis With Stepwise 
Method) เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กร 
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5.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4.1 :  โครงสร้างบทที่สี่ 
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 

 

4.1 บทน า 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มประชากรตัวอย่างทีใช้ในการศึกษา 

 

องค์ประกอบบบทที่ 4 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถาม (Reliability) 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหลักทาง   
การศึกษา   

- ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มประชากรทีศึกษา จ านวน 
400 คน 

- ผลการวิ เคราะห์มาตรการวัด
ข้อมูลหลักในการศึกษา 

 

4.5 การวิเคระห์ข้อมูล 

- ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
ส ห สั ม พั น ธ์  ( Pearson’s 
Correlation Coefficient) 

- ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

( Multiple Regression 
Analysis With Stepwise 
Method)  
 

สรุปบทที่ 4 
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4.2 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากรตัวอย่างที่ศึกษาจ านวน 30 คน 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากรตัวอย่าง 
 ในส่วนนี้เป็นการอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับผลที่ได้จากการวิเคราะห์ความถี่และจ านวน
ร้อยละในกลุ่มประชากรตัวอย่างจ านวน 30 คน  โดยจากตารางที่  4.1 พบว่า กลุ่มผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิง (56.7%) มากกว่าเพศชาย (43.3%) ซึ่งมีอายุระหว่าง 26-35 ปีมากที่สุด
(63.3%) รองลงมามีอายุระหว่าง 18-25 ปี (20%) และอายุ 35-44 ปี (16.7%) มีสัดส่วนที่น้อยลงมา
ตามล าดับ  ทางด้านการศึกษาจากตารางพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาที่ระดับปริญญา
ตรีมากที่สุด (80%) และ รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี (20%) โดยไม่พบผู้ที่ส าเร็จการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกว่าในพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดิน   ส่วนรายได้เฉลี่ย
ของพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดินจะอยู่ที่ 20,001 – 25,000 บาท (50%) 
รองลงมาคือระดับรายได้เฉลี่ยที่ 15,001 – 20,000  บาท (40%) ที่ เหลือมีระดับรายได้เฉลี่ยที่ 
30,001 – 35,000  บาท (6.7%) และ 25,001 – 30,000 บาท (3.3%)ตามล าดับ  โดยไม่พบผู้มี
รายได้เฉลี่ย 35,001 บาท ขึ้นไป    นอกจากนี้ยังพบว่ามากกว่า 70% ของพนักงานไทยไลอ้อนแอร์
ส่วนงานภาคพ้ืนดิน เป็นผู้ที่ปฎิบัติงานมาแล้วไม่ต่ ากว่า 1-3 ปี และ 4-6  ปี (20%) โดยผู้ที่ปฏิบัติงาน
น้อยกว่า  1 ปีมีจ านวนน้อยที่สุด (10%) ดังแสดงตามตาราง 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 : ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปกลุ่มประชากรตัวอย่าง 30 คน 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 13 43.3 
หญิง 17 56.7 

อายุ   
18-25 6 20.0 
26-35 19 63.3 
35-44 5 16.7 
45-54 0 0.0 
55 ปีขึ้นไป 0 0.0 
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ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 6 20.0 
ปริญญาตรี 24 80.0 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 0 0.0 

รายได้ต่อเดือน   
15,001 – 20,000  บาท 12 40.0 
20,001 – 25,000 บาท 15 50.0 
25,001 – 30,000 บาท 1 3.3 
30,001 – 35,000  บาท 2 6.7 
35,001 บาท ขึ้นไป 0 0.0 

อายุการท างาน   
น้อยกว่า  1 ปี 3 10.0 
1-3 ปี 21 70.0 
4-6  ปี 6 20.0 
7 ปีขึ้นไป 0 0.0 
 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 

 

4.3 ผลการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือวิจัย (Reseach Intrument 
Reliability Result) 

 ในส่วนนี้เป็นการแสดงผลการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามครั้งนี้  ประกอบไป
ด้วยส่วนค าถามทั้งหมด 4 ส่วนที่ใช้ในการศึกษา คือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างความต้องการ
ส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน , ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายในกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ,ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และ ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรและความ
ต้องการที่จะเปลี่ยนงาน 
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 4.3.1 ความน่าเชื่อถือของส่วนที่ 1 (ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างความต้องการส่วน
บุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน) 

แบบสอบถามในส่วนนี้ เป็นการสอบถามในเรื่องของปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างความ
ต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วยทั้งหมด 10 ค าถาม  ซึ่ง
สามารถวิเคราะห์ค่าความน่าเชื่อถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.916 ได้ผลสรุปว่าแบบสอบถาม
สามารถเชื่อถือได้ (มากกว่า 0.75) ดังแสดงในตรางที่ 4.2 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.2 : การวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือส่วนที่ 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างความต้องการ
ส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if item 
deleted 

 α        
value 

 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างความ
ต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (10 ค าถาม) 
 

             
0.916 

ความต้ องการด ารงชี วิตอยู่  (Existence 
Needs) 

     

1.  จากการที่ต้องไปปฏิบัติงานทุกวัน
ท่านรู้สึกว่าก็ยังมีเวลาเพียงพอในการ
อยู่ดูแลครอบครัวของท่าน 

30 3.23 1.251 .904  

2.  นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน ท่านมี
เวลาเพียงพอเพ่ือการพักผ่อนและ
ดูแลสุขภาพ 

30 3.00 1.114 .904  

3.  ท่านคิดว่ารายได้และสวัสดิการต่างๆ
ที่ ได้รับจากองค์กรเหมาะสมและ 
เพียงพอต่อการใช้ด ารงชีวิตครอบครัว 
 

30 3.13 1.167 .920  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if item 
deleted 

 α        
value 

ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness 
Needs)  

     

4.  ภาพลักษณ์การท างานกับองค์กรแห่ง
นี้ ท าให้บุคคลภายนอกยอมรับในตัว
ท่านและให้เกียรติท่าน 

30 3.80 .961 .906  

5.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติสร้าง
ความภาคภูมิใจแก่ครอบครัวของท่าน 

30 3.87 .776 .909  

6.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติท าให้
บุคคลภายนอก มีความรู้สึกอยากมี
ปฏิสัมพันธ์อันดีต่อท่านมากขึ้น 
 

30 3.73 .828 .905  

7.  ในสายตาของบุคคลภายนอกเมื่อท่าน
ท างานในองค์กรแห่งนี้  เขามองว่า
ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 

30 3.90 .995 .907  

ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs)       
8.  การปฏิบัติงานในองค์กรสนับสนุนให้

ท่านมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทาง
สังคม 

30 3.67 1.061 .909  

9.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้
ท่านเป็นบุคคลที่ได้รับความน่าเชื่อถือ 

30 3.53 .776 .903  

10.  การปฏิบัติงานในองค์กรนี้สนับสนุน
ให้ท่านประสบความส าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายในชีวิตที่มุ่งหวังไว้ 

30 3.27 1.015 .908  

 
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
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4.3.2 ความน่าเชื่อถือของส่วนที่ 2 (ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายในกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน) 

แบบสอบถามในส่วนนี้ เป็นการสอบถามในเรื่องของปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่าง
แรงจูงใจภายในกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วยทั้งหมด 21 ค าถาม  ซึ่งสามารถ
วิเคราะห์ค่าความน่าเชื่อถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.953 ได้ผลสรุปว่าแบบสอบถามสามารถ
เชื่อถือได้ (มากกว่า 0.75) ดังแสดงในตรางที่ 4.3 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3 : การวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจ
ภายในกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α  
value 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่าง
ระหว่างแรงจูงใจภายใน
กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
(19 ค าถาม) 

    0.953 

 
ความส าเร็จในงาน 
(Achievement) 

     

1.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ส าเร็จในหน้าที่และทัน
ต่อเวลาในทุกๆครั้ง 

30 4.03 .669 .960  

2.   หน่วยงานสนับสนุนให้
มี ก า ร ท า ง า น ที่
ป ร ะ ส า น ง า น กั น
ระหว่างฝ่ายงานต่างๆ
ภายในองค์กร 
 

30 3.33 1.124 .956  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α  
value 

3.  ท่ า น รู้ สึ ก พ อ ใจ ก า ร
ท างานบริการ เมื่อท่าน
ได้ส่งมอบบริการเพ่ือ
เติมเต็มความต้องการ
ของผู้โดยสารได้ 

30 4.03 .964 .958  

ลักษณะของงาน (Work 
Itself) 

     

4.  ท่ า น พึ ง พ อ ใ จ กั บ
ตารางเวลางานที่ได้รับ 
และคิดว่าเวลาในการ
ปฏิ บั ติ งาน ของท่ าน 
(กะเช้า กะบ่าย กะดึก) 
มีความเหมาะสม 

30 3.00 .910 .957  

5.  ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่
ในขณะนี้เป็นงานที่ท้า
ทายความสามารถ และ
ท่านรู้สึกชอบหรือสนุก
กับงานท่ีท า 

30 3.27 1.081 .956  

6.  ท่านคิดว่าภาระงานที่
ได้รับมีความเหมาะสม
และไม่ เกินก าลั งของ
พนักงานมากเกินไป 

30 3.33 .959 .958  

7.  ท่านมีความพึงพอใจใน
ต าแหน่งที่รับผิดชอบ
อยู่ปัจจุบัน 

30 3.50 1.009 .957  

8.  หน่ วยงานท่ านมีการ
เอ้ืออ านวยให้ ท่ านมี

30 2.90 1.269 .955  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α  
value 

อิสรภาพอย่างมากใน
การปฏิบัติงาน 

 
การได้ รับ การยอมรับ 
(Recognition) 

     

9.  ท่ า น เ ชื่ อ ว่ า ก า ร
ปฏิบัติงานของท่านเป็น
ที่ ย อ ม รั บ ข อ ง
ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าแ ล ะ
เพ่ือนร่วมงาน 

30 3.77 1.104 .956  

10.  ท่านได้รับความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานจาก
ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าแ ล ะ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่าง
ดี 

30 3.47 1.167 .956  

11.  ท่านรู้สึกว่าหน่วยงาน
ของท่านให้ความส าคัญ
แก่ท่าน โดยให้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้อง
กับท่านโดยตรง 

30 3.20 1.186 .954  

12.  ท่านเชื่อว่าหน่วยงาน
ของท่านเป็นหน่วยงาน
ที่ มี ชื่ อ เสียงบุ คลากร
ภายนอกให้การยอมรับ 
 
 

30 3.57 1.104 .955  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α  
value 

ความก้ าวหน้ าในงาน 
(Advancement)  

     

13.  ท่านเชื่อว่าองค์กรมีการ
พิจารณาการเลื่อนขั้น
ต าแหน่งอย่างยุติธรรม
และเป็นระบบ 

30 2.87 1.279 .955  

14.  ท่ านรู้สึ กว่ าองค์กรมี
การให้โบนัสรายปีหรือ
การขึ้ น เงิน เดื อน แก่
พ นั ก ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

30 2.47 1.358 .956  

15.  ท่านรู้สีกว่าหน่วยงาน
ของท่านมีการจัดอบรม 
พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ก า ร
ท า ง า น  เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ความก้ าวหน้ าให้ แก่
พ นั ก ง า น  ได้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

30 3.03 1.245 .955  

ความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) 

     

16.  ท่านพอใจในต าแหน่ง
หน้าที่ รวมถึงภาระงาน
ที่ ไ ด้ รั บ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

30 3.40 .968 .957  

17.  ท่านเชื่อว่า ท่านได้ใช้
ความรู้ความสามารถ
ของตนเองอย่างเต็มที่

30 
 
 

3.67 1.028 .959  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α  
value 

ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ที่
ได้รับมอบหมาย 

 

18.   ท่านคิดว่าหน่วยงานมี
ก า ร ม อ บ ห ม า ย ให้
พนั กงานมีอ านาจใน
การตั ด สิ น ใจ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

30 3.30 1.119 .957  

19.  ท่านยินดีที่จะท างาน
ด้านอื่นๆนอกเหนือจาก
ส า ย ง า น ต า ม ที่
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า
มอบหมาย 

30 3.60 1.133 .955  

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
 

4.3.3 ความน่าเชื่อถือของส่วนที่ 3 (ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน) 

แบบสอบถามในส่วนนี้ เป็นการสอบถามในเรื่องของปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่าง
แรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วยทั้งหมด 22 ค าถาม  ซึ่งสามารถ
วิเคราะห์ค่าความน่าเชื่อถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.976  ได้ผลสรุปว่าแบบสอบถามสามารถ
เชื่อถือได้ (มากกว่า 0.75) ดังแสดงในตรางที่ 4.4 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.4 : การวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจ
ภายนอกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α   
 value 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจ
ภายนอกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(21 ค าถาม) 
 

    .976 

นโยบายและการบริหารงาน  (Company 
Policy and Administration)  

     

1.  ท่านพอใจในนโยบายของบริษัทและ
วิธีการบริหารงานของฝ่ายบริหาร 
 

30 2.90 1.125 .978  

2.   ท่านพอใจกับฝ่ายบริหารที่มีการ
ชี้แจงนโยบายการด าเนินงานและ
โครงสร้างการบริหารแก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม 

30 2.83 1.117 .978  

3.  ท่ านรู้สึ กว่าองค์กรมีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ในการท างาน ให้แก่
บุคลากรในส่วนงานต่างๆได้อย่าง
เหมาะสม 

30 2.97 1.159 .979  

4.  โดยรวมท่านเห็นว่าองค์กรมีความ
ยุ ติ ธ ร รมและท่ าน พ อ ใจ ใน การ
บริหารงานของหน่วยงาน 

30 3.03 1.159 .978  

เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)       
5.   ท่ านรู้สึกพึงพอใจกับเงิน เดือนที่

ได้รับ 
 

30 3.33 .994 .979  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α   
 value 

6.  ท่านพอใจกับสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆที่บริษัทให้แก่ท่าน 

30 3.07 1.081 .979  

7.  ท่ านรู้ สึ กว่ าค่ าตอบแทนที่ ได้ รับ
เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

30 3.00 1.083 .979  

8.  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า บ ริ ษั ท จ่ า ย อั ต ร า
ค่าตอบแทนแก่พนักงานที่ท างาน
ล่วงเวลา (OT) ได้อย่างเหมาะสม 

30 2.27 1.337 .979  

ค วาม สั มพั น ธ์ ร ะห ว่ า ง เพื่ อ น ร่ ว ม งาน 
(Interpersonal Relation)  

     

9.  ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งใน
ทีม/แผนก/หน่วยงาน 
 

30 3.53 1.008 .978  

10.  ท่านรู้สึกว่าบุคลากรในหน่วยงาน
ท างานเป็นทีมโดยยึดแนวทางร่วมคิด
ร่วมท าและรับผิดชอบ 

30 3.27 1.230 .979  

11.  ท่านรู้สึกมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีและเป็น
สิ่งที่ท าให้ท่านอยากท างานต่อไปใน
องค์กร 

30 3.63 1.098 .980  

12.   ท่ านรู้สึกพอใจกับความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานในปัจจุบัน 

30 3.60 1.102 .979  

สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
Condition)  

     

13.  ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานในสถานที่ท างานของท่าน 
เช่น ห้องท างาน บรรยากาศในการ
ท างาน มีความเหมาะสม 

30 2.87 1.332 .979  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α   
 value 

14.  ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมี อุปกรณ์ /
เครื่องมือการท างานที่เหมาะสม 

30 2.90 1.322 .978  

15.  ท่านรู้สึกว่าสถานที่ปฏิบัติงานของ
ท่าน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึกอยาก
มาท างานทุกวัน 

30 3.00 1.313 .978  

ความม่ันคงในงาน (Job Security)      
16.  ท่านรู้สึกว่าการท างานในบริษัทนี้มี

ความมั่นคงในเรื่องผลตอบแทน 
30 3.20 1.215 .979  

17.  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า ห น่ ว ย ง า น ที่ ท่ า น
ปฏิบัติงานอยู่เป็นหน่วยงานที่มั่นคง 

30 3.57 1.223 .979  

18.   ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาส
ให้ท่านได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

30 2.33 1.322 .979  

เท ค นิ ค ก า ร ค ว บ คุ ม ดู แ ล  (Technical 
Supervision)  

     

19.  ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเอาใจใส่ใน
การช่วยแก้ ไขปัญหาต่างๆให้กับ
พนักงาน 

30 2.97 1.299 .978  

20.  ท่านสามารถขอค าปรึกษากับหัวหน้า
งานได้ทุกเมื่อที่ เกิดปัญหาในการ
ท างาน 

30 3.23 1.135 .978  

21.  ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นอยู่ เสมอ ท าให้
ท่านมีความสุขในการท างาน 

30 3.00 1.390 .978  

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
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4.3.4 ความน่าเชื่อถือของส่วนที่ 4 (ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรและความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน)    

แบบสอบถามในส่วนนี้ เป็นการสอบถามในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
งานกับความผูกพันต่อองค์กรและความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน ประกอบไปด้วยทั้งหมด 5 ค าถาม  
ซึ่งสามารถวิเคราะห์ค่าความน่าเชื่อถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.954 ได้ผลสรุปว่าแบบสอบถาม
สามารถเชื่อถือได้ (มากกว่า 0.75) ดังแสดงในตรางที่ 4.5 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.5 : การวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือส่วนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรและความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α      
  

value 

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรและความต้องการที่
จะเปลี่ยนงาน  (8 ค าถาม) 

    .954 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร    

     

1.  โดยรวมแล้วท่านรู้สึกพอใจต่อการ
ท างานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 
 

30 2.97 1.299 .862  

2.  ท่านรู้สึกพอใจต่อมิตรภาพของเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างาน รวมถึ ง
วัฒนธรรมองค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่ท า
ให้ท่านเกิดความรักในองค์กร 

30 3.23 1.135 .814  

3.   ท่านรู้สึกพอในใจในสภาพแวดล้อม
การท างาน  เพ ราะท า ให้ ท่ าน มี
ความสุขในการท างาน และ เต็มใจ
ทุ่มเทต่องานอย่างสุดความสามารถ 
 

30 3.00 1.390 .884  
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD α if 
item 

deleted 

α      
  

value 
4.   ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาส

ที่จะได้รับความก้าวหน้าสูงในสาย
งานอุตสาหกรรมการบิน 

30 3.53 1.074 .855  

5.  ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการโดยรวมที่ได้รับ และพร้อม
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ ให้คุ้มค่ากับ
อัตราค่าจ้างที่ได้รับจากบริษัท 

30 3.53 1.008 .679  

ความผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้พนักงานยังคง
อยู่กับองค์กร    

     

6.  ท่านคิดว่าจะท างานในหน่วยงาน
จนกว่าจะเกษียณอายุ 

30 3.30 1.149 .845  

7.  โดยรวมแล้ว ท่ านรู้สึ กผูกพันต่อ
องค์กร เพราะเชื่อว่าองค์กรมีความ
มั่นคงและให้ความก้าวหน้าในชีวิต 

30 3.20 1.243 .885  

8.  ท่านเชื่อว่าองค์กรแห่งนี้เป็นองค์กรที่
ดีที่สุดเท่าที่เคยปฏิบัติงานมา และ
ท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้
ต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก 

30 2.77 1.431 .830  

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลหลักทางการศึกษา  

 การศึกษาวิจัยฉบับนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร    โดยกลุ่มประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม คือ 
พนักงานปฏิบัติการภาคพ้ืนดิน สายการบินไทยไลอ้อนแอร์ ในแผนกต่างๆ ที่ท างานเป็น  Work Shif   
จ านวน 400 คน  ซึ่งในส่วนนี้จะเป็นการแสดงผลการอภิปรายข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ที่ได้
จากการศึกษาและวิจัย 
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 4.4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปประชากรที่ศึกษา 
 ในส่วนนี้เป็นการอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับผลที่ได้จากการวิเคราะห์ความถี่และจ านวน
ร้อยละในกลุ่มประชากรตัวอย่างจ านวน 400 คน  โดยหากพิจารณาจากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่ม
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง (59.5%) มากกว่าเพศชาย (40.5%) ซึ่งมีอายุระหว่าง 26-35 ปีมาก
ที่สุด (66.5%) รองลงมามีอายุระหว่าง 18-25 ปี (17.8%) และอายุ 35-44 ปี (15.8%) มีสัดส่วนที่
น้อยลงมาตามล าดับ  ทางด้านการศึกษาจากตารางพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาที่
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด (69.8%) และ รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี (27.8%) น้อยที่สุดคือ
ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่าอยู่ในอัตตราเพียงร้อยละ (2.5%)   ในพนักงานสายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดิน   ทางด้านรายได้เฉลี่ยของพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์
ส่วนงานภาคพ้ืนดินจะอยู่ที่  15,001 – 20,000 บาท (44.8%) รองลงมาคือระดับรายได้เฉลี่ยที่ 
20,001 – 25,000  บาท (39.3%)  ถัดมาคือรายได้เฉลี่ยน้อยกว่า 15,000 บาท  (7%)   ที่เหลือมี
ระดับ ราย ได้ เฉลี่ ยที่  25,001 – 30,000 บาท  (5.8%) และ 30,001 – 35,000  บาท  (3.3%) 
ตามล าดับ  โดยไม่พบผู้มีรายได้เฉลี่ย 35,001 บาท ขึ้นไป    นอกจากนี้ยังพบว่ามากกว่า 65.8% ของ
พนักงานไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดิน เป็นผู้ที่ปฎิบัติงานมาแล้วไม่ต่ ากว่า 1-3 ปี และ 4-6  ป ี
(26.3%) โดยผู้ที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า  1 ปีมีจ านวนน้อยที่สุด (8%) ดังแสดงตามตาราง 4.6 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 : จ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และ อายุการท างาน  
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 13 43.3 
หญิง 17 56.7 

อายุ   
18-25 6 20.0 
26-35 19 63.3 
35-44 5 16.7 
45-54 0 0.0 
55 ปีขึ้นไป 0 0.0 
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ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 6 20.0 
ปริญญาตรี 24 80.0 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 0 0.0 

รายได้ต่อเดือน   
15,001 – 20,000 บาท 12 40.0 
20,001 – 25,000 บาท 15 50.0 
25,001 – 30,000 บาท 1 3.3 
30,001 – 35,000 บาท 2 6.7 
35,001 บาท ขึ้นไป 0 0.0 

อายุการท างาน   
น้อยกว่า  1 ปี 3 10.0 
1-3 ปี 21 70.0 
4-6 ปี 6 20.0 
7 ปีขึ้นไป 0 0.0 
 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
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 4.4.2 ผลการวิเคราะห์มาตรการวัดข้อมูลหลักในการศึกษา 
 

 องค์ประกอบในส่วนนี้นั้นเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้หลังจากการเก็บรวบรวมเครื่องมือใน
การศึกษา เพ่ือยืนยันความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาและวิจัย 
 
 

         4.4.2.1  ระดับมาตรวัดปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) 
        จากค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือความต้องการส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน”   และได้ท าการศึกษาตัวแปรจ านวน 3 ตัวแปรหลัก คือ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม และ ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดใน

ชีวิต   ผู้วิจัยได้ท าการหาค่าเฉลี่ย  ( x̅  ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ ระดับสัมประสิทธิ์

ความน่าเชื่อถือที่วัดได้  (α) โดยผลทั้งหมดที่สามารถวิเคราะห์ได้  แสดงในตาราง 4.7 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.7 :  ค่าสถิติของปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ  α        
value 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างความ
ต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (10 ค าถาม) 

    0.937 

ความต้ อ งก ารด า รงชี วิ ต อยู่  ( Existence 
Needs) 

     

1.  จากการที่ต้องไปปฏิบัติงานทุก
วั น ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า ก็ ยั ง มี เว ล า
เพียงพอในการอยู่ดูแลครอบครัว
ของท่าน 
 

400 3.05 1.266 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

2.  นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน 
ท่ านมี เวลาเพี ยงพอเพ่ื อการ
พักผ่อนและดูแลสุขภาพ 
 

400 2.81 1.161 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ  α        
value 

3.  ท่านคิดว่ารายได้และสวัสดิการ
ต่ า ง ๆ ที่ ไ ด้ รั บ จ า ก อ ง ค์ ก ร
เหมาะสมและ เพียงพอต่อการใช้
ด ารงชีวิต/ดูแลครอบครัว 

400 2.81 1.232 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

รวม 400 2.89 1.220 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness 
Needs)  

     

4.  ภาพลักษณ์การท างานกับองค์กร
แห่ งนี้  ท าให้ บุ คคลภายนอก
ยอมรับในตัวท่านและให้เกียรติ
ท่าน 

400 3.53 1.146 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

5.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติสร้าง
ความภาคภูมิใจแก่ครอบครัวของ
ท่าน 

400 3.67 1.019 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

6.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติท า
ให้บุคคลภายนอก มีความรู้สึก
อยากมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อท่าน
มากขึ้น 
 

400 3.57 0.942 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

7.  ในสายตาของบุคคลภายนอกเมื่อ
ท่านท างานในองค์กรแห่งนี้ เขา
มองว่ าท่ าน เป็ นผู้ ที่ มี ความรู้
ความสามารถ 
 

400 3.82 1.064 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

รวม 400 3.65 1.043 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ  α        
value 

ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs)       
8.  ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใน อ ง ค์ ก ร

สนับสนุนให้ท่านมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคม 

400 3.34 1.050 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

9.  
 

ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
ท าให้ ท่ าน เป็ นบุ คคลที่ ได้ รับ
ความน่าเชื่อถือ 

400 3.49 0.898 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

10.  ก า รป ฏิ บั ติ ง าน ใน อ งค์ ก รนี้
ส นั บ ส นุ น ให้ ท่ า น ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ในชีวิตที่มุ่งหวังไว้ 

400 3.09 1.136 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

รวม 400 3.30 1.028 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 
 

 

ค่าเฉลี่ยปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลที่ มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

400 3.28 1.097 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
   

จากตาราง 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมมีความเห็นด้วยค่อนข้างมาก  ว่า
ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน   ซึ่ง
ประกอบด้วย ด้านความต้องการด ารงชีวิต ด้านความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม 
และ ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ   โดยระดับค่าสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่วัดได้  

α = 0.937 , N = 400 อยู่ในระดับที่เชื่อถือได้ 
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 4.2.2 ระดับมาตรวัดปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation Factor) 
 

  จากค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน”   และได้ท าการศึกษาตัวแปรจ านวน 5 ตัวแปรหลัก คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหน้าในงาน และ ด้านความรับผิดชอบใน

งาน  ผู้วิจัยได้ท าการหาค่าเฉลี่ย  ( x̅  ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ ระดับสัมประสิทธิ์

ความน่าเชื่อถือที่วัได้  (α) โดยผลทั้งหมดที่สามารถวิเคราะห์ได ้ แสดงในตาราง 4.8 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 :  ค่าสถิติของปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
ข้อ รายการ N x̅ 

Mean 

SD ระดับ α      
value 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูงใจ
ภายในกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(21 ค าถาม) 

    0.950 

 

ความส าเร็จในงาน (Achievement) 
     

1.  ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จใน
หน้าที่และทันต่อเวลาในทุกๆครั้ง 

400 3.86 0.980 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

2.   หน่วยงานสนับสนุนให้มีการท างาน
ที่ประสานงานกันระหว่างฝ่ายงาน
ต่างๆภายในองค์กร 

400 3.16 1.225 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

3.  ท่านรู้สึกพอใจการท างานบริการ 
เมื่อท่านได้ส่งมอบบริการเพ่ือเติม
เต็มความต้องการของผู้โดยสารได้ 

400 4.08 1.069 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

รวม 400 3.70 1.091 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

ลักษณะของงาน (Work Itself)      
4.  ท่านพึงพอใจกับตารางเวลางานที่

ได้ รั บ  แ ล ะคิ ด ว่ า เว ล า ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของท่าน (กะเช้า กะบ่าย 

400 2.76 1.188 เห็นด้วยปาน
กลาง 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
value 

กะดึก) มีความเหมาะสม 
5.  ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ ในขณะนี้

เป็นงานที่ท้ าทายความสามารถ 
และท่านรู้สึกชอบหรือสนุกกับงานที่
ท า 

400 3.34 1.195 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

6.  ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความ
เหมาะสมและไม่ เกินก าลั งของ
พนักงานมากเกินไป 

400 2.96 1.185 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

7.  ท่านมีความพึงพอใจในต าแหน่งที่
รับผิดชอบอยู่ปัจจุบัน 

400 3.39 1.250 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

8.  หน่วยงานท่านมีการเอ้ืออ านวยให้
ท่านมี อิสรภาพอย่างมากในการ
ปฏิบัติงาน 

400 2.56 1.229 เห็นด้วยน้อย  

รวม 400 3.00 1.209 เห็ น ด้ ว ย ป าน
กลาง 

 

การได้รับการยอมรับ (Recognition)      
9.  ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานของท่าน

เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 

400 3.56 1.173 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

10.  ท่ าน ได้ รับ ความร่วมมื อ ในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

400 3.25 1.289 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

11.  ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านให้
ความส าคัญแก่ท่านโดยให้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

400 2.88 1.297 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

12.  ท่านเชื่อว่าหน่วยงานของท่านเป็น
หน่ วยงานที่ มี ชื่ อ เสี ยงบุ คลากร
ภายนอกให้การยอมรับ 

400 3.62 1.153 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
value 

รวม 400 3.33 1.228 เห็ น ด้ ว ย ป าน
กลาง 

 

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)       
13.  ท่านเชื่อว่าองค์กรมีการพิจารณา

การเลื่อนขั้นต าแหน่งอย่างยุติธรรม
และเป็นระบบ 

400 2.70 1.283 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

14.  ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีการให้โบนัส
รายปี ห รื อการขึ้ น เงิน เดื อนแก่
พนักงานได้อย่างเหมาะสม 

400 2.49 1.272 เห็นด้วยน้อย  

15.  ท่านรู้สีกว่าหน่วยงานของท่านมีการ
จัดอบรม พัฒนาทักษะการท างาน 
เพ่ื อ เพ่ิ ม ค ว าม ก้ า วห น้ า ให้ แ ก่
พนักงาน ได้อย่างเหมาะสม 

400 2.19 1.261 เห็นด้วยน้อย  

รวม 400 2.70 1.283 เห็ น ด้ ว ย ป าน
กลาง 

 

ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)      
16.  ท่านพอใจในต าแหน่งหน้าที่ รวมถึง

ภาระงานที่ได้รับในการปฏิบัติงาน
ในปัจจุบัน 

400 2.77 1.249 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

17.  ท่ าน เชื่ อ ว่ า  ท่ าน ได้ ใช้ ค ว าม รู้
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
 

400 2.90 1.208 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

18.   ท่านคิดว่าหน่วยงานมอบหมายให้
พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

400 3.29 1.117 เห็นด้วยปาน
กลาง 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
value 

19.  ท่ านยินดีที่ จะท างานด้ าน อ่ืนๆ
น อก เห นื อ จ ากส าย งาน ตาม ที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

400 3.63 1.022 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

รวม 400 3.15 1.149 เห็ น ด้ ว ย ป าน
กลาง 

 

ค่าเฉลี่ยปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน 

400 3.13 1.192 เห็นด้วยปาน
กลาง 

 

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
 

จากตาราง 4.8 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมมีความเห็นด้วยปานกลาง  ว่าปัจจัย
แรงจู งใจภายใน  (Intrinsic Motivation Factor) มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน   ซึ่ ง
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน และ ด้านความรับผิดชอบในงาน   โดยระดับค่าสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่วัด

ได้   α = 0.950 , N = 400  อยู่ในระดับที่เชื่อถือได้ 
 

4.2.2 ระดับมาตรวัดปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation Factor) 
จากค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

การท างาน”   และได้ท าการศึกษาตัวแปรจ านวน 6 ตัวแปรหลัก คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ด้านความม่ันคงในงาน และด้านเทคนิคการควบคุมดูแล   โดยผู้วิจัยได้ท าการหาค่าเฉลี่ย( x̅  ) 

และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ ระดับสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่วัดได้  (α) โดยผล
ทั้งหมดท่ีสามารถวิเคราะห์ได้  แสดงในตาราง 4.9 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.9 : ค่าสถิติของปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
 

value 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระหว่างระหว่างแรงจูง
ภายนอกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน(21 ค าถาม) 

    .969 

นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration)  

     

1.  ท่านพอใจในนโยบายของบริษัทและ
วิธีการบริหารงานของฝ่ายบริหาร 

400 2.99 1.173 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

2.   ท่านพอใจกับฝ่ายบริหารที่มีการ
ชี้แจงนโยบายการด าเนินงานและ
โครงสร้างการบริหารแก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม 

400 3.62 1.196 เห็ น ด้ ว ย
ค่ อ น ข้ า ง 
มาก 

 

3.  ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ในการท างาน ให้แก่
บุคลากรในส่วนงานต่างๆได้อย่าง
เหมาะสม 

400 2.62 1.115 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

4.  โดยรวมท่านเห็นว่าองค์กรมีความ
ยุ ติ ธ รรมและท่ านพอใจ ในการ
บริหารงานของหน่วยงาน 

400 2.58 1.071 เห็ น ด้ ว ย
น้อย 

 

 
รวม 

 
 

 
2.95 

 
1.139 

 
เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 
 

 

เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)       
5.   ท่านรู้สึกพึงพอใจกับเงินเดือนที่

ได้รับ 
400 2.68 1.168 เห็ น ด้ ว ย

ปานกลาง 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
 

value 
6.  ท่านพอใจกับสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ต่างๆที่บริษัทให้แก่ท่าน 
400 2.67 1.196 เห็ น ด้ ว ย

ปานกลาง 
 

 

7.  ท่ านรู้สึ กว่าค่ าตอบแทนที่ ได้ รับ
เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
 

400 3.12 1.206 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 
 

 

8.  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า บ ริ ษั ท จ่ า ย อั ต ร า
ค่าตอบแทนแก่พนักงานที่ท างาน
ล่วงเวลา (OT) ได้อย่างเหมาะสม 
 

400 2.68 1.205 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

รวม  2.79 1.194 เ ห็ น ด้ ว ย
ป าน ก ล า ง 
 

 

ความสั มพั น ธ์ ระห ว่ าง เพื่ อน ร่ วม งาน 
(Interpersonal Relation)  

     

9.  ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่ง
ในทีม/แผนก/หน่วยงาน 
 

400 2.83 1.208 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

10.  ท่านรู้สึกว่าบุคลากรในหน่วยงาน
ท างานเป็นทีมโดยยึดแนวทางร่วม
คิดร่วมท าและรับผิดชอบ 
 

400 2.04 1.230 เห็ น ด้ ว ย
น้อย 
 
 
 

 

11.  ท่านรู้สึกมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีเป็นสิ่งที่
ท าให้ท่านอยากท างานต่อไป 
 

400 2.63 1.156 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
 

value 
12.   ท่านรู้สึกพอใจกับความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานในปัจจุบัน 
400 3.52 1.018 เห็ น ด้ ว ย

ค่ อ น ข้ า ง   
มาก 

 

รวม  2.75 1.153 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
Condition)  

     

13.  ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานในสถานที่ท างานของท่าน 
เช่น ห้องท างาน บรรยากาศในการ
ท างาน มีความเหมาะสม 

400 3.23 1.298 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

14.  ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมี อุปกรณ์/
เครื่อ งมื อ  ส าหรับการท างานที่
เหมาะสม 

400 3.70 1.167 เห็ น ด้ ว ย
ค่ อ น ข้ า ง 
มาก 

 

15.  ท่านรู้สึกว่าสถานที่ปฏิบัติงานของ
ท่าน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึกอยาก
มาท างานทุกวัน 

400 3.67 1.183 เห็ น ด้ ว ย
ค่ อ น ข้ า ง 
มาก 

 

รวม  3.53 1.216 เ ห็ น ด้ ว ย
ค่อนข้างมาก 

 

ความม่ันคงในงาน (Job Security)      
16.  ท่านรู้สึกว่าการท างานในบริษัทนี้มี

ความมั่นคงในเรื่องผลตอบแทน 
 

400 2.75 1.366 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

17.  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า ห น่ ว ย ง าน ที่ ท่ า น
ปฏิบัติงานอยู่เป็นหน่วยงานที่มั่นคง 

400 2.52 1.362 เห็ น ด้ ว ย
น้อย 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD ระดับ α      
 

value 
18.   ท่ าน เชื่ อ ว่ างานที่ ท่ านปฏิ บั ติ มี

โอกาสให้ท่านได้เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

400 2.89 1.413 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

รวม  2.72 1.380 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

เท ค นิ ค ก า ร ค ว บ คุ ม ดู แ ล  (Technical 
Supervision)  

     

19.  ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเอาใจใส่ใน
การช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆให้กับ
พนักงาน 
 

400 2.93 1.339 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

20.  ท่ าน สาม ารถขอค าป รึ กษ ากั บ
หัวหน้างานได้ทุกเมื่อที่เกิดปัญหาใน
การท างาน 

400 3.50 1.247 เห็ น ด้ ว ย
ค่ อ น ข้ า ง 
มาก 

 

21.  ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ท าให้
ท่านมีความสุขในการท างาน 

400 2.46 1.350 เห็ น ด้ ว ย
น้อย 

 

รวม 400 2.96 1.312 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

ค่าเฉลี่ยปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน 

400 2.93 1.222 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
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จากตาราง 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมมีความเห็นด้วยปานกลาง  ว่าปัจจัย
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation Factor) มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานซึ่ ง
ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านเทคนิคการ

ควบคุมดูแล      โดยระดับค่าสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่วัดได้   α = .969, N = 400  อยู่ในระดับ
ที่เชื่อถือได้ 

4.2.4 ระดับมาตรความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
จากค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร”   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาว่าปัจจัยความพึงพอใจใดที่มีผลต่อความผูกพันของ
องค์กรและศึกษาต่ออีกว่าความผูกพันต่องค์กรมีผลท าให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กรไหม  ผู้วิจัยได้ท า

การหาค่าเฉลี่ย    ( x̅  ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ ระดับสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่

วัดได้  (α) โดยผลทั้งหมดที่สามารถวิเคราะห์ได้  แสดงในตาราง 4.10 ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 4.10 :  ค่าสถิติของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรและ
ความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน 
 

ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD  α      
  

value 
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรและความต้องการ
ที่จะเปลี่ยนงาน  (8 ค าถาม) 

    .940 

 
ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร   
 

     

1.  โดยรวมแล้วท่านรู้สึกพอใจต่อการ
ท างานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 

400 2.73 1.309 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

2.  ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาส
ที่จะได้รับความก้าวหน้าสูงในสาย
งานอุตสาหกรรมการบิน 

400 3.45 1.237 เห็ น ด้ ว ย
ค่ อ น ข้ า ง   
มาก 
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ข้อ รายการ N x̅ 
Mean 

SD  α      
  

value 
3.  ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวมที่ได้รับ และพร้อม
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ ให้คุ้มค่ากับ
อัตราค่าจ้างที่ได้รับจากบริษัท 

400 3.17 1.246 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

รวม 400 3.01 1.289 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

ความผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้พนักงานยังคง
อยู่กับองค์กร    

     

 
4.  

 
ท่านคิดว่าจะท างานในหน่วยงาน
จนกว่าจะเกษียณอายุ 

400 3.11 1.305 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 
 

 

5.  โดยรวมแล้ว ท่ านรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร เพราะเชื่อว่าองค์กรมีความ
มั่นคงและให้ความก้าวหน้าในชีวิต 

400 3.09 1.248 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

6.  ท่านเชื่อว่าองค์กรแห่งนี้เป็นองค์กร
ที่ดีที่สุดเท่าที่เคยปฏิบัติงานมา และ
ท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้
ต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก 

400 2.81 1.444 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

รวม 400 3.00 1.332 เ ห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

ค่าเฉลี่ยของความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรและ
ความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน 

400 3.01 1.306 เห็ น ด้ ว ย
ปานกลาง 

 

 

ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ 
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จากตาราง 4.10 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมมีความคิดเห็นปานกลาง  ต่อความ
พึงพอใจงานและความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์กรโดยไม่คิดจะเปลี่ยน

งานใหม่      โดยระดับค่าสัมประสิทธิ์ความน่าเชื่อถือที่วัดได้   α = .940, N = 400  อยู่ในระดับที่
เชื่อถือได้ 

 
 

4.5 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรแต่ละกลุ่มที่สนใจ ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่  

  

ในการศึกษาส่วนนี้จะเป็นการแสดงค่าความสัมพันธ์ของแต่ละสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้  
พร้อมทั้งแสดงการตอบค าถามการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบไปด้วยทั้งหมด 4 ค าถาม  โดย
ค าถามวิจัยแรก คือ “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน” ซึ่งประกอบไปด้วย สามสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ H1a : ปัจจัยความต้องการ
ด ารงชีวิตอยู่  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน  , H1b:ปัจจัยความต้องการ
ความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน  , H1c:ปัจจัยความต้องการ
เจริญเติบโต มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ค าถามวิจัยที่สอง คือ “อะไรคืออะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” ซึ่งประกอบไปด้วย ห้าสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ H2a : ปัจจัย
แรงจูงใจด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน , H2b:ปัจจัย
แรงจูงใจด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน, H2c:ปัจจัยแรงจูงใจ
ด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน, H2d:ปัจจัยแรงจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน, H2e:ปัจจัยแรงจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ค าถามวิจัยที่สาม คือ  “อะไรคืออะไรคืออะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจ
ภายนอก กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” ซึ่งประกอบไปด้วย หกสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ 
 H3a : ปัจจัยแรงจูงใจด้านเทคนิคการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความ
พึงพอใจในงาน , H3b:ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน , H3c:ปัจจัยแรงจูงใจด้านวิธีการปกครองและนโยบายของบริษัท  มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน , H3d:ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน , H3e:ปัจจัยแรงจูงใจด้านความมั่นคงในต าแหน่ง
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งานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน , H3f:ปัจจัยแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ค าถามวิจัยที่สี่ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นอย่างไร    H4a : ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย หกสมมติฐานการวิจัย คือ  H4a : ความพึง
พอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร   
H4b:ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความ
ผูกพันต่อองค์กร   H4c:ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร   H4d:ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร  และ  H4e:ความพึงพอใจในปัจจัย
ปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความผูกพันต่อองค์กร  
โดยท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ในแต่ละปัจจัยรายละเอียดแสดงดังต่อไปนี้ 
 

4.5.1 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึง
พอใจในการท างาน 

การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนนี้ เพ่ือตอบค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน”  โดยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัย
และวิเคราะห์ผลตามสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐาน  (H1) ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 โดยการวิจัยครั้งนี้ท าการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  คือ ปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคล (Personal Needs) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรย่อยได้แก่ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence 
Needs)   ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม (Relatedness Needs) ความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต (Growth Needs)   โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม รายละเอียดดังตารางที่ 4.11 และ 
ใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพล
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.12  
 



 110 

ตารางที่ 4.11 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึง
พอใจในการท างาน 
 

ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล 
(Personal Needs) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

ระดับความพึงพอใจ 

1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) 

r 
p 

.698** 

.000 
2. ความต้องการความสัมพันธ์

ต่อครอบครัวและสังคม 
(Relatedness Needs) 

r 
p 

.598** 

.000 

3. ความต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต 
(Growth Needs) 

r 
p 

.771** 
.000 

 

หมายเหตุ **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 จากตารางที่  4.11  พบว่า ปั จจั ยความต้ องการส่ วนบุ คคล (Personal Needs) มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01     โดยความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตมีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานสูง
ที่สุด คือ 77%    รองลงมาคือความต้องการด ารงชีวิตอยู่ ซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การท างานอยู่ที่ 70%  และ ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคมมีระดับความสัมพันธ์
ต่อความพึงพอใจในการท างานต่ าสุด คือ 60% 
 ในผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis with 
Stepwise Method)  จากที่ เห็นในตาราง 4.12 ที่ปรากฎด้านล่าง  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) มีค่าค่อนข้างสูง เท่ากับ .665 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานถึง 67%    โดยถ้าน ามาแยกตามแต่ละตัวแปรแล้วนั้น จะ
พบว่า  ทุกตัวแปรมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในกาท างาน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ 
(p<0.05) โดย ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Growth Needs) มีอิทธิพลทางบวกสูงสุด 
กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .586 หน่วย หรือประมาณ 57 % (β=.586 
,t=13.662 ,p<0.001)    ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกรองลงมา คือ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความต้องการด ารงชีวิตอยู่ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะ
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ส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น  .391 หน่วย หรือประมาณ 40 %  
(β=.391 ,t=8.049 ,p<0.001)     โดยความต้องการความสัม พันธ์ต่ อครอบครัวและสั งคม 
(Relatedness Needs) มีอิทธิพลน้อยที่สุดกับความพึงพอใจในการท างาน   กล่าวคือ เมื่อจ านวน
หน่วยของความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น  .112 หน่วย หรือประมาณ 11 %     (β=.112 ,t=2.243 
,p<0.001)    และมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 0.270 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 ถึง  2.5 แสดงถึงค่าความ
คาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน 
 
ตารางท่ี 4.12 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 

Analysis with Stepwise Method) ของตัวแปรปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล ต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน 

ปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคล 

(Personal Needs) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig R2 

B Std.Error 𝜷 

ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) 

.722 .090 .391 8.049 .000 .665 

ความต้องการความสัมพันธ์
ต่ อ ค รอ บ ค รั ว แ ล ะสั งค ม 
(Relatedness Needs) 

.424 .189 .112 2.243 .025 

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จในชีวิต (Growth 
Needs) 

3.060 .224 .586 13.662 .000 

 

หมายเหตุ    Dependent Variable: JBSAT, F = 253.432*, Durbin-Watson = 2.070 
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 โดยสรุปแล้ว ค าถามวิจัยที่หนึ่งว่า “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” นั้น  พบว่า ตัวแปรอิสระทั้งสามตัว คือ  ปัจจัยความ
ต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs)   ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม 
(Relatedness Needs)  และ ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Growth Needs) มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการท างาน   โดยสามารถอธิบายรายละเอียดผล
การทดสอลบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตาราง 4.13 ต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.13 : ตารางทดสอบสมมติฐานของปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) ต่อ
ความพึงพอในในการท างานของพนักงาน 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H1a 

 
ปัจจัยความต้องการด ารงชีวิต
อยู่ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 

H1b ปัจจัยความต้องการ
ความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 

H1c ปัจจัยความต้องการเจริญเติบโต   
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 
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ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า  ตัวแปรปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs)  ที่สามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานได้ดีที่สุดคือ  ปัจจัยความต้องการเจริญเติบโตปัจจัย
ความต้องการด ารงชีวิตอยู่  และ ปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์  เรียงตามล าดับ ดังแสดงในภาพที่ 
4.1  

 
ภาพที่ 4.2 : ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs) ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของพนักงาน 
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4.5.2 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายในกับความพึงพอใจใน
การท างาน 
 
การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนนี้ เพ่ือตอบค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยแรงจูงใจภายในกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน”  โดยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยและ
วิเคราะห์ผลตามสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐาน  (H2) ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 โดยการวิจัยครั้งนี้ท าการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  คือ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อยได้แก่  ความส าเร็จในงาน (Achievement) 
ลักษณะของงาน (Work Itself)  การได้รับการยอมรับ (Recognition)  ความก้าวหน้าในงาน 
(Advancement)  และ ความรับผิดชอบในงาน  (Responsibility)    โดยใช้การวิ เคราะห์ค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.14  และ ใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Mutiple Regression Analysis) เพ่ือ
วิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน รายละเอียดแสดงดังตาราง
ที่ 4.15  
 
ตารางที่ 4.14 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายในกับความพึงพอใจใน 

การท างาน 

 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

ระดับความพึงพอใจ 

1. ความส าเร็จในงาน
(Achievement) 
 

r 
p 

.624** 
.000 

2. ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น 
 (Work Itself) 

r 
p 

.851** 
.000 

 
3. ก ารได้ รั บการยอมรับ 
(Recognition)  

 
r 
p 

 
.886** 

.000 
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ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

ระดับความพึงพอใจ 

4. ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใน ง า น 
(Advancement)  

r 
p 

.844** 

.000 
5. ความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) 

r 
p 

. 770** 
.000 

 
หมายเหตุ **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 

จากตารางที่ 4.14  พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01     โดย
การได้รับการยอมรับ มีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานสูงที่สุด คือ 89%    รองลงมาคือ
ลักษณะของงาน ซึ่ งมีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานอยู่ที่  85%   โดย
ความก้าวหน้าในงานซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานอยู่ที่ 85%  ส่วนความ
รับผิดชอบในงาน มีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานอยู่ที่ 77%   และ ความส าเร็จ
ในงาน มีระดับความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานต่ าสุด คือ 62% 
 ในผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis with 
Stepwise Method)  จากที่ เห็นในตาราง 4.15 ที่ปรากฎด้านล่าง  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) มีค่าค่อนข้างสูง เท่ากับ 0.864   แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานถึง 86%    โดยถ้าน ามาแยกตามแต่ละตัวแปรแล้วนั้น จะ
พบว่า  มีเพียงสี่ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  อย่างมีนัยยะส าคัญทาง
สถิติ (p<0.05)     โดยสามารถอธิบายได้ คือ ตัวแปรการได้รับการยอมรับ (Recognition)  มีอิทธิพล
ทางบวกสูงสุด กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของการได้รับการยอมรับ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .444 หน่วย หรือประมาณ 44 % (β=.444 
,t=12.313 ,p<0.001)    ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกรองลงมา คือ ลักษณะของงาน (Work 
Itself) กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของลักษณะของงาน เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น  .347 หน่วย หรือประมาณ 35 %  (β=.347 ,t=7.842 ,p<0.001)  
รวมถึงตัวแปรด้านความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ก็เช่นกันที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในการท างาน กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความก้าวหน้าในงาน เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .324 หน่วย หรือประมาณ 32 % (β=.324 
,t=9.718 ,p<0.001)       โดยความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) มีอิทธิพลน้อยที่สุดกับความ
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พึงพอใจในการท างาน  โดยถ้าหากหน่วยของความรับผิดชอบในงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น 0.127หน่วย หรือประมาณ 13 % (β=0.127 
,t=3.128,p<0.001)  และมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.896   ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 ถึง  2.5 แสดง
ถึงค่าความคาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน    
  
ตารางท่ี 4.15 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 

Analysis with Stepwise Method) ของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจภายในต่อความพึง
พอใจในการท างาน 

ปั จจั ยแ รงจู งใจภ ายใน 
(Intrinsic Motivation) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig R2 

B Std.Error 𝜷 

1. การได้รับการยอมรับ 
(Recognition)  

2.096 0.170 0.444 12.313 0.000 0.864 
 

2. ความก้ าวหน้ าใน งาน 
(Advancement)  
 

1.339 0.138 0.324 9.718 0.000 

3. ลักษณะของงาน (Work 
Itself) 

1.694 0.216 0.347 7.842 0.000 

4. ความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) 

0.655 0.209 0.127 3.128 0.002 

 

หมายเหตุ   Dependent Variable: JBSAT , F = 625.835* , Durbin-Watson = 1.896  
 

 โดยสรุปแล้ว ค าถามวิจัยที่สองที่ว่า “อะไรคืออะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยใน
ด้านแรงจูงใจภายใน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” นั้น  พบว่า การได้รับการยอมรับ 
(Recognition) , ลักษณะของงาน (Work Itself) ,  ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)   และ . 
ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการ
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ท างานตามล าดับ    โดยสามารถอธิบายรายละเอียดผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตาราง 
4.16 ต่อไปนี้ 

 

ตารางท่ี 4.16 : ตารางทดสอบสมมติฐานของปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ต่อ
ความพึงพอในในการท างานของพนักงาน 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H2a 
 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านความส าเร็จ
ในงาน มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 
(ไม่มีอิทธิพล) 

H2b ปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของ
งาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความพึงพอใจในงาน 
 

สนับสนุน 

H2c ปัจจัยแรงจูงใจด้านการได้รับ
การยอมรับ มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 

H2d ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ด้ า น
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใน ง า น  มี
ความสัมพันธ์ ใน เชิ งบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 
 

สนับสนุน 

H2e ปั จ จั ย แ ร งจู ง ใจ ด้ าน ค ว าม
รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ง า น  มี
ความสัมพันธ์ ใน เชิ งบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 
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 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivatiuon) ที่สามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานได้ดีที่ สุด ได้แก่  การได้รับการยอมรับ 
(Recognition), ลักษณะของงาน (Work Itself) ,  ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) และ 
ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  เรียงตามล าดับ ดังแสดงในภาพที่ 4.2 ดังนี้ 
 

 

 
ภาพที่ 4.3 : ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของพนักงาน   
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4.5.3 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจใน
การท างาน 
 
การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนนี้ เพ่ือตอบค าถามวิจัยที่ว่า “อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน”  โดยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยและ
วิเคราะห์ผลตามสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐาน  (H3) ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 โดยการวิจัยครั้งนี้ท าการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  คือ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation)  ประกอบด้วย 6 ตัวแปรย่อย  ได้แก่   นโยบายและการบริหารงาน
(Company Policy and Administration)   เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)   ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  (Interpersonal Relation)  สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
Condition)  ความมั่ นคงในงาน  (Job Security) และ เทคนิ คการควบคุมดูแล  (Technical 
Supervision)   โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม รายละเอียดดังตารางที่ 4.17  และ ใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ 
(Mutiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.18  
 
ตารางท่ี 4.17 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจใน

การท างาน 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

ระดับความพึงพอใจ 

1. นโยบายและการ
บริหารงาน(Company 
Policy and 
Administration) 

r 
p 

.865** 
.000 

2. เงินเดือนและผลตอบแทน  
(Salary) 

r 
p 

.871** 

000 
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ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

ระดับความพึงพอใจ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal 
Relation) 

r 
p 

.848** 

.000 

 4. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Working 
Condition) 

r 
p 

 .754** 
.000 

5. ความมั่นคงในงาน  
(Job Security) 

r 
p 

 .836** 
.000 

6. เทคนิคการควบคุมดูแล 
(Technical Supervision) 

r 
p 

 .848** 
.000 

 
หมายเหตุ **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 

จากตารางที่ 4.17  พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดย
เงินเดือนและผลตอบแทน มีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานสูงที่สุด คือ 87%    รองลงมา
คือ นโยบายและการบริหารงาน   ซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานอยู่ที่ 86%
โดยความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ เทคนิคการควบคุมดูแล มีระดับความสัมพันธ์ต่อความ
พึงพอใจในการท างานอยู่ที่ 85%   ส่วนความมั่นคงในงาน มีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การท างานอยู่ที่ 84%   และ สภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การท างานต่ าสุด คือ 75% 
 ในผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis with 
Stepwise Method)  จากที่ เห็นในตาราง 4.18 ที่ปรากฎด้านล่าง  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) มีค่าค่อนข้างสูง เท่ากับ 0.860  แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานถึง 86%    โดยถ้าน ามาแยกตามแต่ละตัวแปรแล้วนั้น จะ
พบว่า  มีเพียงห้าตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน    อย่างมีนัยยะส าคัญทาง
สถิติ (p<0.05)     โดยสามารถอธิบายได้ คือ เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) มีอิทธิพลทางบวก
สูงสุด กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของเงินเดือนและผลตอบแทน  เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความ
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พึ ง พ อ ใจ ใน ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น เ พ่ิ ม ขึ้ น  .313 ห น่ ว ย  ห รื อ ป ร ะ ม า ณ  31 %

(β=.313,t=7.303,p<0.001)    รวมถึ งตั วแปรด้ านสภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
Condition) ก็เช่นกันที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วย
ของสภาพแวดล้อมในการท างาน    เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานเพ่ิมขึ้น .214 หน่วย หรือประมาณ 21 %    (β=.214,t=7.937,p<0.001)      ส่วนตัวแปร
ที่มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานถัดมา  คือ เทคนิคการควบคุมดูแล  (Technical 
Supervision) ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน  กล่าวคือ เมื่อ
จ านวนหน่วยของเทคนิคการควบคุมดูแล เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย     จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานเพ่ิมขึ้น  .229 หน่วย หรือประมาณ 23 %  (β=-.229,t=5.846 ,p<0.001)     และตัว
แปรด้านนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy andAdministration) ก็ เช่นกัน ที่มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงาน  กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของนโยบายและการบริหารงาน 
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย     จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น  -.178  หรือ

ประมาณ 18%    (β=-.178,t=3.799,p<0.001)        โดยความมั่นคงในงาน (Job Security)     มี
อิทธิพลน้อยที่สุดกับความพึงพอใจในการท างาน   โดยถ้าหากหน่วยของความมั่นคงในงานเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .094 หน่วย หรือประมาณ 9 %  

(β=.094,t=2.232,p<0.001)  และมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.003   ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 ถึง  
2.5 แสดงถึงค่าความคาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน    
 

ตารางที่  4.18 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 
Analysis with Stepwise Method) ของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจภายนอกต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน 
 

ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น 
(Intrinsic Motivation) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig R2 

B Std.Error 𝜷 

1. เงินเดือนและผลตอบแทน 
(Salary) 

1.446 0.198 0.313 7.303 0.000 0.860 
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ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น 
(Intrinsic Motivation) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig R2 

B Std.Error 𝜷 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Condition) 

0.932 0.117 0.214 7.937 0.000  

3. เทคนิคการควบคุมดูแล 
(Technical Supervision) 

0.981 0.168 -0.229 5.846 0.000 

 4. นโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy 
andAdministration) 

0.874 0.230 -0.178 3.799 0.000 

5. ความมั่นคงในงาน (Job 
Security) 

0.354 0.158 0.094 2.232 0.026 

 

หมายเหตุ   Dependent Variable: JBSAT , F = 485.272* , Durbin-Watson = 2.003 
 
โดยสรุปแล้ว ค าถามวิจัยที่สามที่ว่า “อะไรคืออะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

แรงจูงใจภายนอก กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” นั้น  พบว่า เงินเดือนและผลตอบแทน 
(Salary) , เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) ,  สภาพแวดล้อมในการท างาน
(Working Condition), นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy andAdministration) และ 
ความมั่นคงในงาน (Job Security)    มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการ
ท างานตามล าดับ    โดยสามารถอธิบายรายละเอียดผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตาราง 
4.19 ต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.19 : ตารางทดสอบสมมติฐานของปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ต่อ

ความพึงพอในในการท างานของพนักงาน 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H3a 
 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านเทคนิคการ
ควบคุมดูแลของหัวหน้างาน มี
ความสัม พันธ์ ใน เชิ งบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 
(มีอิทธิพลทางอ้อม) 

H3b 
 

ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ด้ า น
ความสัม พันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ในเชิง 

ปฏิเสธ 
(ไม่มีอิทธิพล) 

 บวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

 

H3c 
 

ปั จจั ย แรงจู ง ใจด้ าน วิ ธี ก าร
ปกครองและนโยบายของบริษัท  
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 
(มีอิทธิพลทางอ้อม) 

H3d 
 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการมีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 

H3e 
 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านความมั่นคง
ในต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 

สนับสนุน 

H3f ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ด้ า น
สภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัม พันธ์ ใน เชิ งบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

สนับสนุน 
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ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ที่สามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานได้ดีที่สุด ได้แก่ เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) 
,เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) ,  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Condition), นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy andAdministration)  และ ความ
มั่นคงในงาน (Job Security)  เรียงตามล าดับ ดังแสดงในภาพที่ 4.3 ดังนี้ 

 
ภาพที่ 4.4   ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของพนักงาน 
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4.5.4   การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความ
ผูกพันต่อองค์กร 

การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนนี้ เพ่ือตอบค าถามวิจัยที่ว่า “ความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน และ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างไร ”  โดยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยและวิเคราะห์ผล
ตามสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐาน  (H4) ความพึงพอใจในงานของพนักงาน  (Job Satisfaction) มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์ร (Employee Comitment) 

โดยการวิจัยครั้งนี้ท าการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  คือ ความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน  (Job Satisfaction)  ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย  ได้แก่  ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัย
ด้านลักษณะงาน , ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ , ความพึงพอใจในด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา , ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  และ ความพึงพอใจใน
ปัจจัยด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า   โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม รายละเอียดดังตารางที่ 4.20  และ ใช้สถิติ
การถดถอยพหุคูณ (Mutiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดบ้างที่มี อิทธิพล
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานรายละเอียดแสดงดังตารางที่4.20 

 
ตารางท่ี 4.20 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน     
(Job Satisfaction) 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

1. ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน 

r 
p 

.714** 
.000 

2. ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้าน
ค่าจ้างและสวัสดิการ 

r 
p 

.612** 
.000 

3. ความพึงพอใจในด้านการปกครอง
บังคับบัญชา 

r 
p 

.779** 
.000 

4. ความพึงพอใจในปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน   

r 
p 

.816** 
.000 

5. ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้า 

r 
p 

 .726** 
.000 

หมายเหตุ **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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จากตารางที่ 4.20  พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน มีระดับความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
สูงที่สุด คือ 82%    รองลงมาคือ ความพึงพอใจในด้านการปกครองบังคับบัญชา   ซึ่งมีระดับ
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ที่ 78%   โดยความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า มีระดับความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ที่ 73%   ส่วนความพึงพอใจในปัจจัย
ปัจจัยด้านลักษณะงาน  มีระดับความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ที่ 71%   และ ความพึง
พอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ มีระดับความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ที่ คือ 
61% 
 ในผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis with 
Stepwise Method)  จากที่ เห็นในตาราง 4.21 ที่ปรากฎด้านล่าง  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) มีค่าค่อนข้างสูง เท่ากับ 0.829  แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรถึง 83%    โดยถ้าน ามาแยกตามแต่ละตัวแปรแล้วนั้น จะพบว่า  
ทุกตัวแปรอิทธิพลทางบวกต่อผูกพันต่อองค์กร    อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ (p<0.05)     โดย
สามารถอธิบายได้ คือ ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน  มีอิทธิพลทางบวกสูงสุด 
กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน  เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะ
ส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .443 หน่วย หรือประมาณ 44 %   

(β=.443,t=14.427,p<0.001)     ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกรองลงมา คือ ตัวแปรด้าน ความ
พึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ก็เช่นกัน ที่ส่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน  กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 
1 หน่วย     จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น  .312  หรือประมาณ 31%    

(β=.312,t=7.222,p<0.001)   ในส่วนของความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการก็
เช่นกันที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร  กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความพึงพอใจใน
ปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ  เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย     จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานเพ่ิมข้ึน  . 308 หน่วย หรือประมาณ 31 %  (β=.308,t=6.560 ,p<0.001)    รวมถึงตัว
แปรด้านความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน   ซึ่งมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน กล่าวคือ เมื่อจ านวนหน่วยของความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น .297 หน่วย หรือ

ประมาณ 30 %    (β=.297,t=7.945,p<0.001        โดยความพึงพอใจในด้านการปกครองบังคับ
บัญชา     มีอิทธิพลน้อยที่สุดกับความผูกพันต่อองค์กร   โดยถ้าหากหน่วยของความพึงพอใจในด้าน
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การปกครองบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 

.284 หน่วย หรือประมาณ 28 %  (β=.284,t=8.686,p<0.001)  และมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 
2.016   ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 ถึง  2.5 แสดงถึงค่าความคาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน 
 

ตารางท่ี 4.21 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 
Analysis with Stepwise Method) ของตัวแปรปัจจัยความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ของพนักงาน 
(Job Satisfaction )  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig R2 

B Std.Error 𝜷 

1. ความพึงพอใจในปัจจัย
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

0.995 0.070 0.443 14.227 0.000 0.829 
 
 2. ความพึงพอใจในปัจจัย

ปัจจัยด้านค่าจ้างและ
สวัสดิการ 

0.655 0.100 0.308 6.560 0.000 

3. ความพึงพอใจในด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา 

0.635 0.073 0.284 8.686 0.000 

 4. ความพึงพอใจในปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน   

0.577 0.073 0.297 7.945 0.000 

5. ความพึงพอใจในปัจจัยด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้า 

0.709 0.098 0.312 7.222 0.000  

 

หมายเหตุ   Dependent Variable: JBEGM , F = 381.611* , Durbin-Watson = 2.016  
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 โดยสรุปแล้ว ค าถามวิจัยที่สามที่ว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน และ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างไร” นั้น  พบว่า  ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน , ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ,  ความพึงพอใจในปัจจัย
ปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ, ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  และ ความพึง
พอใจในด้านการปกครองบังคับบัญชา    มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความพึงพอใจในการ
ท างานตามล าดับ   โดยสามารถอธิบายรายละเอียดผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตาราง 
4.19 ต่อไปนี้ 

 
 

ตารางท่ี 4.22 : ตารางทดสอบสมมติฐานของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
และ ความผูกพันต่อองค์กร 
 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H4a 

 
ความพึงพอใจในปัจจัยด้านลักษณะงาน 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความความ
ผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุน 

H4b 
 

ความพึงพอใจในปัจจัยด้านค่าจ้างและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ความความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุน 

H4c 
 

ความพึงพอใจในปัจจัยด้านการปกครอง
บังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุน 

H4d 
 

ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม
ในการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุน 

H4e 
 

ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับความความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุน 
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ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรความพึงพอในงาน (Job Satisfaction) ที่สามารถพยากรณ์ความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้ดีที่สุด ได้แก่ ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน  , ความ

พึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ,  ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและ

สวัสดิการ, ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  และ ความพึงพอใจในด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา  เรียงตามล าดับ ดังแสดงในภาพที่ 4.4 ดังนี้ 
   

 ภาพที่ 4.5 : ความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีผลต่อควาผูกพันต่อองค์กร   
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4.6 บทสรุป 

 

 จากการกล่าวมาข้างต้นทั้งหมดของบทที่ 4 นื้ ได้กล่าวถึงผลการศึกษาที่เสนอตามสมมติฐาน
ที่ได้ตั้งไว้ในบทที่ 1 ซึ่งพบว่า ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Need) ประกอบด้วย ปัจจัย
ความต้องการเจริญเติบโต     ปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่   และ ปัจจัยความต้องการ
ความสัมพันธ์  เรียงตามล าดับ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน    และ
ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับ (Recognition), 
ลักษณะของงาน (Work Itself) ,  ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) และ ความรับผิดชอบใน
งาน (Responsibility)  เรียงตามล าดับอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน   
โดย ความส าเร็จในงาน (Achievement) ถูกปฏิเสธว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   ในส่วนของ
ปัจจัยแรงจูงในภายนอก (Extrinsic Motivation) ประกอบด้วย เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) , 
เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) ,  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Condition), นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy andAdministration)  และ ความ
มั่นคงในงาน (Job Security)  เรียงตามล าดับ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน  โดย ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation) ถูกปฏิเสธว่าไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้    และสุดท้ายในการหาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอในในการท างานต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นพบว่า ทุกองค์ประกอบของความพึงพอในในการท างานของพนักงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน , ความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้า ,  ความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ, ความพึงพอใจในปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน  และ ความพึงพอใจในด้านการปกครองบังคับบัญชา  เรียงตามล าดับ 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร   โดยในทุกปัจจัยที่กล่าวข้างต้นผู้วิจัยได้ท าการกล่าวถึง
อิทธิพลและอ านาจการพยากรณ์ที่ตัวแปรอิสระมีต่อตัวแปรตามอีกด้วย  โดยรายละเอียดทั้งหมดจะ
ท าการวอภิปรายผลจากการศึกษาในบทถัดไป 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

5.1 บทน า…………………… 

การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผล

ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไลอ้อนแอร์  
ในบทนีจ้ะเป็นการอภิปรายผลและสรุปผลการศึกษา   ซึ่งในบทนี  ้ได้แบ่งหัวข้อในการน าเสนอดัง

รายละเอียดดังนี้      หลังจากบทน า 5.1 แล้ว  5.2 จะเป็นการอภิปรายผลทางการศึกษา ของค าถาม
วิจัยทั้งหมดสี่ข้อ ซึ่งประกอบด้วย  1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน กับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอก กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  และ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความผูกพันต่อ
องค์กร   โดยได้กล่าวถึงงานวิจัยที่ได้สนับสนุน  คล้ายคลึงหรือขัดแย้งกับผลการศึกษาในครั้งนี้    โดย
จะท าการแสดงกรอบแนวคิดที่ได้จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ซึ่งเป็นสรุปผลการศึกษาเชิงวิชาการได้แสดง
ในหัวข้อที่  5.3       ในหัวข้อที่ 5.4  จะแสดงถึงข้อจ ากัดต่างๆตั้งแต่เริ่มต้นในการท าวิจัยจนกระทั่ง
ถึงปลายทางการศึกษาและวิจัย   รวมทั้งแนวทางแก้ไขข้อจ ากัดเหล่านั้น  เพ่ือน ามาสู่การศึกษาและ
วิจัยที่ได้ประสิทธิภาพ     โดยหัวข้อที่ 5.5 จะเป็นการแสดงถึงข้อแนะน าส าหรับการน าไปใช้ทาง
วิชาการหรือน าไปศึกษาและวิจัยในครั้งถัดไป  รวมถึงข้อเสนอแนะที่มีต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
น าไปเป็นแนวทางในการสร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงานในหน่วยงาน  
และหัวข้อสุดท้ายของการท าวิจัย คือ 5.6 เป็นการแสดงถึงบทสรุปครั้งสุดท้ายว่า จากทั้งหมดของการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้  อะไรคือปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต่อองค์กร   รายละเอียดสามารถอธิบายได้ดังภาพ 5.1 ต่อไปนี้  
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ภาพที่ 5.1 :  โครงสร้างบทที่ห้า 
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้  

5.3 สรุปผลการศึกษา 
เชิงวิชาการ 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษาและวิจัย 
 

องค์ประกอบบบทที่ 5 

- การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับ
ความพึงพอใจในการท างาน 

- การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจภายในกับความพึง
พอใจในการท างาน 

- การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกกับความพึง
พอใจในการท างาน 

- การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร 
 

5.4 ข้อจ ากัดทางการศึกษา 
 

5.5 ข้อเสนอแนะจาก
ผลการศึกษาและวิจัย 

 

5.1 บทน า 

5.6 บทสรุปส่งท้าย 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

  

ในส่วนนี้นั้นเกิดจากการพิจารณาและร่วมแสดงการอภิปรายค าถามการวิจัยและสมมติฐาน
การวิจัยที่ได้จัดตั้งเพ่ือการศึกษาและวิจัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและส่งผล
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร   

จากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเพ่ือหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น   มีส่วนประกอบของข้อมูลจ านวนสี่ส่วน คือ 1) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มุ่งเน้นไปที่เรื่องการใช้
ชีวิตประจ าวันและความต้องการที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือองค์กร  เป็นความต้องการที่จะอยาก
มีชีวิตที่สมดุลซึ่งเป็นสิ่งหนุนน าให้บุคคลมีแรงกายแรงใจในการท างาน   2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะมุ่งเน้นไปในเรื่องพฤติกรรมและ
ความต้องการของบุคคลที่มีต่องานที่ท า  เป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังจะปฏิบัติให้แก่งาน  3) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มุ่งเน้นไปในเรื่องของสิ่งที่
ค้ าจุนให้บุคคลากรยังคงอยู่ในองค์กรไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของสิทธิประโยชน์ต่างๆรวมถึงเพ่ือนร่วมงาน
ในองค์กรเดียวกัน  และ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพัน
ต่อองค์กร  เป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งเน้นว่าท้ายที่สุดแล้วปัจจัยความพึงพอใจในลักษณะใดที่มีผลท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและยังคงปฏิบัติงานกับองค์กรโดยไม่คิดจะลาออก  อนึ่งผลของ
ค าถามการวิจัยแต่ละส่วนสามารถน าเสนอและอภิปรายได้ดังนี้ 

 
5.2.1 การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิเคราะห์ต่างสนับสนุนและยืนยันว่าปัจจัยความต้องการส่วนบุคคลมีอิทธิพลใน

ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  โดยพบว่า  ปัจจัยความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานสูงสุด   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  เรณู  สุขฤกษ
กิจ (2554) ได้ท าการศึกษา  ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในท่าอากาศ
ยานไทยจ ากัด (มหาชน)  พบว่า บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานในสายงานทางการบินนั้น  มุ่งหวังที่จะมี
คุณภาพชีวิตที่ดีกว่าสายงานด้านอ่ืน  เพราะเชื่อว่าในธุรกิจสายการบินที่มีการเติบโตขึ้นจะสามารถ
น าพาให้ชีวิตของเขาประสบความส าเร็จในชีวิตได้  ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าการที่บุคคลต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวิตนั้นจึงเป็นอีกหนึ่งสาเหตุที่ท าให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรการบิน   โดยสิ่งนี้จะ
เชื่อมโยงไปถึงตัวแปรปัจจัยความต้องการด ารงชีวิตอยู่ที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
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ท างาน      แสดงให้เห็นว่าส่วนหนึ่งที่บุคคลเลือกเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรการบินเพราะคาดหวังจะ
ได้รับปัจจัยที่สามารถหนุนน าให้สามารถด ารงชีวิตต่อไปได้อย่างสมดุล    ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
กับงานวิจัยของ ศิรญา บัวผ่อง (2551) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานอ านวยการบิน  
พบว่า ความพึงพอในในงานและการด าเนินชีวิตจะมีความสัมพันธ์ต่อกันในทางบวก     ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
งานที่ปฏิบัตินั้นท าให้บุคคลได้รับการตอบสนองทั้งร่างกายและจิตใจในทางบวกด้วย   เพราะฉะนั้น
กล่าวได้ว่านอกจากการตอบสนองทางด้านร่างกายการด ารงชีวิตอยู่แล้ว    ทางด้านจิตใจก็ส าคัญ
เช่นกันโดยผลการศึกษาในตัวแปรปัจจัยด้านความต้องการความสัมพันธ์กับครอบครัวและสังคม  
พบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน   แสดงให้เห็นว่าพนักงานสายการบินไทยไล
อ้อนแอร์มีความต้องการด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมภายนอกด้วยเช่นกัน  การที่พนักงานยังมี
เวลาเพียงพอให้กับสังคมหรือชีวิตครอบครัว  เป็นส่วนส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
และท าให้ความตั้งใจจะลาออกจากงานลดลง  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเมโย Mayo (1949) ที่
กล่าวว่า หากพนักงานมีการจัดสรรเวลาสร้างสมดุลให้กับชีวิตและการท างานได้จะท าให้ความคิดหรือ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานลดลง   ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานท างานในสายงานธุรกิจการ
บินนั้น    สายงานดังกล่าวสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่ตัวพนักงาน  และท าให้พนักงานเกิด
ความความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การสายการบิน    สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับความภาคภูมิใจในงานที่
ท าอยู่  สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow (1943)  ที่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคมและ
ต้องการที่จะได้รับการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs)     อีกทั้งมีความต้องการที่จะปฏิบัติตน
ให้เป็นประโยชน์และมีคุณค่าในสังคม  ดังนั้นลักษณะงานที่สามารถตอบสนองความต้องการของ
พนักงานและสร้างความภูมิใจแก่พนักงานได้นั้นไม่ว่าจะเป็นการที่งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นได้ก่อประโยชน์
ต่อสังคม  หรือ งานที่ปฏิบัติสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานผ่านชื่อเสียงขององค์กร  จุดนี้ก็เป็น
ส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน    เพราะการได้ช่วยเหลือบุคคลจะสร้าง
ความภูมิใจในวิชาชีพ รู้สึกได้ถึงว่างานที่ท าอยู่ส่งผลดีต่อบุคคลผู้มารับบริการ   ซึ่งลักษณะงานที่
ปฏิบัติเป็นงานบริการที่ต้องให้ความช่วยเหลือแก่ผู้คนดังเช่นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายการบิน  

5.2.2 การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน กับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ต่างสนับสนุนและยืนยันว่าปัจจัยปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  โดยพบว่า ตัวแปรการได้รับการยอมรับ (Recognition) มี
อิทธิพลทางบวกสูงสุดแสดงให้เห็นว่าพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วน
ใหญ่รู้สึกได้รับการยอมรับในการท างานจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน   ทั้งนี้อาจเป็นเพราะงาน
สายการบินที่ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินต้องมีการท างานเป็นทีมจึงต้องมีการประสานงานกันระหว่างเป็น
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ทีม    ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร   จันทร์เพ็ญ (2557)  ได้ท าการศึกษา ความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์การชุมชน (องค์การมหาชน)  พบว่า เจ้าหน้าที่มีความคิดเห็น
ด้วยอย่างยิ่งว่าการที่องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆฝ่าย  และ
การท างานเป็นทีมส่งผลให้พนักงานในสถาบันรู้สึกมีส่วนร่วมในเป้าหมายขององค์กรไปด้วยกันเป็น
ส่วนหนึ่งท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน    ถัดมาเป็นลักษณะของงาน (Work Itself) 
มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานแสดงให้เห็นว่าพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์มี
ความรู้สึกสนุกและท้าทายกับงานที่ท า    เนื่องจากงานในสนามบินเป็นงานด้านการบริการจะต้องพบ
เจอผู้คนมากมาย    หากพนักงานเป็นผู้ที่มีจิตใจด้านงานบริการแล้วนั้นจะท าให้พนักงานรู้สึก
เพลิดเพลินและรักในงานที่ท าอีกทั้งการท างานส่วนงานภาคพ้ืนดินนั้น  จะต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความรู้
รอบด้านรวมถึงทักษะการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีอีกด้วย     ซึ่งลักษณะงานที่ท าและได้รับผิดชอบนี้
เองถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สอคล้องกับงานวิจัยของ ศิรญา บัว
ผ่อง (2551) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานอ านวยการบิน  พบว่า พนักงานอ านวยการบิน
มีความพึงพอใจในงานของพวกเขาอยู่ในระดับมาก  พวกเขาชอบที่รู้สึกว่างานมีความยากต้องมีกา ร
เรียนรู้  ต้องอาศัยประสบการณ์ประกอบกับความรู้หลายด้าน  และต้องสามารถจัดการกับปัญหาและ
รู้จักวิธีรับมือกับความกดดันในการท างาน 

นอกจากนี้ในด้านความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ก็มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในการท างาน  แสดงให้เห็นว่า  พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์รู้สึก
พึงพอใจต่อสิทธิประโยชน์ในด้านความก้าวหน้าในงาน   ไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนขั้นต าแหน่งอย่าง
ยุติธรรมและเป็นระบบ  รวมถึงการที่องค์กรมีการจัดอบรม พัฒนาทักษะการท างานให้แก่พนักงาน
อย่างเหมาะสม   จุดนี้เองเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานตามมาด้วย โดยผล
ของการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555)  เมื่อองค์การมีการ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน โดยเฉพาะในด้านโอกาสความก้าวหน้ามั่นคงในงาน  และ
การให้โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของบุคคลจะท าให้พนักงานรู้สึกได้รับการมองเห็น
คุณค่าในตนเองและเกิดความรู้สึกที่จะอยากจงรักภักดีต่อองค์การ        รวมถึงด้านความรับผิดชอบ
ในงาน (Responsibility) มีอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างานแสดงให้เห็นว่า  พนักงาน
สายปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์พอใจในหน้าที่หรือภาระงานที่ได้รับซึ่งส่งผลให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สอดคล้องกับงานวิจัยของ เรณู  สุขฤกษกิจ (2554) ได้
ท าการศึกษา  ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในท่าอากาศยานไทยจ ากัด 
(มหาชน)  กล่าวว่า ปัจจัยที่จะสร้างการจูงใจในการปฏิบัติงานให้พนักงานแล้วเกิดความพึงพอใจนั้น 
งานที่ท าจะต้องมีความท้าทายรวมทั้งต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ         โดย  ปาริชาติ ปาน
ส าเนียง (2555)  กล่าวเพ่ิมเติมอีกว่า ความพึงพอในในงานนั้นเกิดจากการที่พนักงานมีความภูมิใจใน
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ผลงานที่ตนเองปฏิบัติ และสามารถท างานเสร็จทันตามแผนการปฏิบัติงาน รวมถึงการได้ท างานที่ช่วย
ส่งเสริมให้มีความรู้เพ่ิมขึ้น    ในส่วนของปัจจัยแรงจูงใจด้านความส าเร็จในงาน ได้รับการปฏิเสธว่าไม่
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจจะเนื่องจากความส าเร็จในงาน
เป็นการกล่าวในประเด็นของการท างานได้เสร็จตรงตามเวลาและเสร็จตามเป้าหมาย  ซึ่งการท างาน
ด้านการบินนั้นการตรงต่อเวลาและการท าไฟท์บินให้เสร็จสิ้น   ถือเป็นปกติที่พนักงานควรพึงปฏิบัติ
อยู่แล้ว  เพราะฉะนั้นการที่พนักงานสายการบินท างานได้เสร็จสิ้นตามเวลาและเป้าหมายจึงถือเป็น
เรื่องปกติที่ควรจะท าได้    จึงไม่เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลไปถึงความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า 
สมมติฐานดังที่กล่าวมาถูกปฏิเสธ 

 
5.2.3 การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอกกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ผลการวิเคราะห์ต่างสนับสนุนและยืนยันว่าปัจจัยปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายนอก มีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  โดยพบว่า เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) มีอิทธิพล
ทางบวกสูงสุด  แสดงให้เห็นว่า พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์รู้สึกพึง
พอใจต่อเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับ  ทั้งนี้เนื่องจากการท างานในธุรกิจสายการบินได้รับ
ค่าตอบแทนที่สูงหากถ้าเทียเท่ากับสายงานอ่ืน   เพราะต้องใช้ความรู้ความสามารถหลากหลายด้าน
และทักษะเฉพาะตัว  อีกทั้งผลประกอบการทางธุรกิจที่มีความเจริญเติบโตท าให้มีก าลังในการจ่าย
ค่าตอบแทนแก่พนักงาน   พนักงานที่ เข้ามาท างานในองค์กรสายการบินจึงมุ่งหวังที่จะได้รับ
ค่าตอบแทนที่มากพอและเหมาะสม  เมื่อพนักงานได้รับค่าตอบแทนตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ก็เป็นส่วนท า
ให้พนักงานมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานและเกิดเป็นความพึงพอใจในการท างานขึ้นมาได้  
สอดคล้องกับ ขวัญชนก อินทะพงษ์ (2555) ที่ศึกษาเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการบินไทย  ก็พบว่า  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในการด ารงชีวิตในสภาพเศรษกิจ
ปัจจุบันก็เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานยังคงอยากจะท างานอยู่ต่อกับองค์กร     ต่อมาเป็นในเรื่อง
ของ สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) พบว่า มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน  เนื่องจากพนักงานสายการบินต้องท างานอยู่ในสนามบิน ซึ่งสถานที่ ท างานหรือ
ส านักงานต้องจัดให้เป็นมาตรฐานและอยู่ในกฎเกณฑ์ของทางท่าอากาศยาน  ท าให้การท างานของ
พนักงานไม่ล าบากในด้านสถานที่ท างาน เพราะสายการบินมีการจัดสถานที่ท างานอย่างเป็นระเบียบ
เรียบร้อย รวมทั้งการท างานในสนามบินมีความสะดวกสบายในทุกด้าน และมีการักษาความปลอดภัย
อย่างเคร่งครัด  องค์ประกอบด้านสภาพการท างานจึงเป็นองค์ประกอบแรกที่พนักงานสายกาบินไล
อ้อนแอร์รู้สึกพอใจและส่งผลให้อยากมาปฏิบัติงานทุกวัน  ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยค้ าจุนในทฤษฎีสอง
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ปัจจัยของเฮิร์ทเบริก (Herzberg ’s, 1968) ที่กล่าวว่า สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่างๆ  ที่มีคุณภาพและ
ความเหมาะสม  ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและส่งผลท าให้พนักงานปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ 

แต่ถึงแม้ว่าพนักงานจะมีความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับก็ตาม   ก็ยัง
พบว่า  มีสิ่งที่ส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานก็คือเรื่อง เทคนิคการควบคุมดูแล 
(Technical Supervision) จากหัวหน้างาน และ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
andAdministration)   ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  นโยบายการบริหารงานของสายการบินยังไม่ตอบสนอง
ความต้องการของผู้ท างาน   อีกทั้งการควบคุมดูแลระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชายังมีจุดที่
ต้องปรับปรุงแก้ไข  โดยปัญหาดังกล่าวนั้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชนก อินทะพงษ์ (2552) ที่
ศึกษาในเรื่องของขวัญและก าลังใจของพนักงานการบินไทย พบว่า ก าลังขวัญในด้านการบริหารงาน
อยู่ในระดับต่ า เนื่องจากองค์กรสายการบินเป็นองค์กรที่ต้องมีการประสานงานระหว่างทีมที่
หลากหลาย พนักงานจะต้องเจอหัวหน้าทีมที่มีภาวะผู้น าและการบริหารงานแตกต่างกันไป  จึงท าให้
พนักงานที่มีระดับต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการแผนกไม่ค่อยได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
งาน   จุดนี้เองที่องค์การควรหันกลับมาให้ความส าคัญและมุ่งพัฒนาแก้ไข  โดยการให้ความส าคัญแก่
พนักงานระดับล่างในการแสดงความคิดเห็นและสิทธิส่วนตนในการท างานมากข้ึน  เพราะจะเป็นส่วน
ที่ท าให้พนักงานเกิดขวัญก าลังใจในการท างานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร      อีกทั้งในเรื่องของ
นโยบายและการบริหารงานองค์กรเป็นอีกมิติหนึ่งที่มีส่วนส าคัญต่อความพึงพอใจในการท างาน  โดย
ผลจากการศึกษาในเรื่องของความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน   จากงานวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 
(2555) ระบุชัดเจนว่า  การปรับนโยบายทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีมารตฐานการท างานหรือ
ปรับนโยบายการบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัวให้เป็นแบบสากลเพ่ิมข้ึน   จะมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน    ซึ่งประเด็นดังกล่าวท าให้พนักงานสายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์มีระดับความคิดเห็นต่อความมั่นคงในงาน (Job Security) ในระดับต่ า   โดยจากผล
การวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความมั่นคงในงาน (Job Security) มีอิทธิพลน้อยที่สุดกับความพึงพอใจใน
การท างาน  อาจจะเป็นเพราะผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงาน  ซึ่งยังมี
ความต้องการได้รับความมั่นคงในชีวิตการท างาน  โดยหากองค์กรสามารถสร้างความรู้สึกมั่นคง ใน
หน้าที่การงานให้แก่พนักงานได้แล้วนั้น   จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและอาจ
ส่งผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรด้วย   สอดคล้องกับปัจจัยค้ าจุนในทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ทเบริก 
(Herzberg’s, 1968)  ที่ว่าความมั่นคงในงาน  เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน  และความรู้สึกยั่งยืนของอาชีพรวมถึงความยั่งยืนขององค์การ    ทั้งนี้ความสัมพันธ์ระหว่าง
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เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation) ได้รับการปฏิเสธว่าไม่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

 
5.2.4 การอภิปรายความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ ความ

ผูกพันต่อองค์กร 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรและมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน  โดยเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซ
เบริก (Two Factor Theory) ที่พบว่า ถ้าบุคคลมีความพึงใจในงานและรู้สึกชอบในงานที่ก าลังท าอยู่
หรือรู้สึกชอบที่จะท างานในองค์กรนี้  ก็จะมีอัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงานนน้อยกว่าผู้ที่มีความ
พึงพอใจต่ าหรือไม่พึงพอใจ   เพราะเหตุนี้องค์กรควรจะมุ่งให้ความส าคัญในเรื่องของการท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรได้นานที่สุด   เพระการ
ที่บุคคลท างานอยู่กับองค์กรมาเป็นระยะเวลานานย่อมมีการตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กรได้ยาก
กว่าผู้ที่ท างานมาในระยะเวลาอันสั้น (Becker ,1956 : 32-42)     จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า
พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์   มีความพึงพอใจในด้านลักษณะงานที่ท า
ซึ่งมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ การที่พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่ในสายการ
บินโดยไม่คิดจะลาออกนั้นอันเนื่องมาจากรู้สึกพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ท า  เนื่องด้วยงานสายการบิน
เป็นงานบริการและการบินนั้นเป็นงานที่ต้องใช้ความคิด ใช้การวางแผน การค านวณ ท าให้รู้สึกว่างาน
ไม่น่าเบื่อ และยังท าให้รู้สึกมีความภาคภูมิใจในความสามารถของตัวเอง ที่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้การ
เดินทางของลูกเรือและผู้โดยสารเป็นไปได้อย่างปลอดภัย   ท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจในงานที่
ปฏิบัติ  สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow (1943)  ที่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคม
และ  ต้องการที่จะได้รับการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs)     อีกทั้งมีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติตนให้เป็นประโยชน์และมีคุณค่าในสังคม  ดังนั้นลักษณะงานที่สามารถตอบสนองความต้องการ
ของพนักงานและสร้างความภูมิใจแก่พนักงานได้นั้นไม่ว่าจะเป็นการที่งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นได้ก่อ
ประโยชน์ต่อสังคม  หรือ งานที่ปฏิบัติสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานผ่านชื่อเสียงขององค์กร  
จุดนี้ก็เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน    และยังสามารถอธิบายได้อีก
ว่าความพึงพอใจในปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  สอดคล้อง
กับการศึกษาของ วิรัชดา พงษ์ไพโรจน์ (2558) , สมพงษ์  โมราฤทธิ์ (2557) และ ปาริชาติ ปาน
ส าเนียง (2555)  ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ   
เป็นการแสดงให้เห็นว่าเมื่อองค์การมีการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน โดยเฉพาะใน
ด้านโอกาสความก้าวหน้ามั่นคงในงาน  และการให้โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของ
บุคคลจะท าให้พนักงานรู้สึกได้รับการมองเห็นคุณค่าในตนเองและเกิดความรู้สึกที่จะอยากจงรักภักดี
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ต่อองค์การ     ในส่วนของความพึงพอใจในปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ พบว่าเป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่ท าให้พนกงานผูกพันและท างานในองค์กรนาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของลอร์เลอร์  (Lawler , 
1971) ที่พบว่า หากพนักงานได้ค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าธุรกิจอ่ืน จะท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่
ต่ า เกิดการนัดหยุดงาน การร้องทุกข์ และแสวงหางานใหม่ที่ให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า    จากข้อมูล
ผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า พนักงานที่ได้รับค่าตอบแทนที่สูงอันเนื่องมาจากการท างานมาเป็นเวลา
หลายปี  มีความรู้สึกอยากจะท างานต่อไปในสายการบินจนเกษียนอายุ  สอดคล้องกับ Becker 
(1956) ที่กล่าวว่า การที่บุคคลท างานอยู่กับองค์กรมาเป็นระยะเวลานานย่อมมีการตัดสินใจที่จะ
ลาออกจากองค์กรได้ยากกว่าผู้ที่ท างานมาในระยะเวลาอันสั้น     ทั้งนี้ยังพบอีกว่าพนักงานปฏิบัติงาน
ภาคพ้ืนดินมีความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน   เนื่องจากพนักงานสายการบินต้อง
ท างานอยู่ในสนามบิน ซึ่งสถานที่ท างานหรือส านักงานต้องจัดให้เป็นมาตรฐานและอยู่ในกฎเกณฑ์ของ
ทางท่าอากาศยาน  ท าให้การท างานของพนักงานไม่ล าบากในด้านสถานที่ท างาน เพราะสายการบินมี
การจัดสถานที่ท างานอย่างเป็นระเบียบเรียบร้อย รวมทั้งการท างานในสนามบินมีความสะดวกสบาย
ในทุกด้าน และมีการรักษาความปลอดภัยอย่างเคร่งครัด  องค์ประกอบด้านสภาพการท างานจึงเป็น
องค์ประกอบแรกที่พนักงานสายกาบินไลอ้อนแอร์รู้สึกพอใจและส่งผลให้อยากมาปฏิบัติงานทุกวัน  
ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยค้ าจุนในทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ทเบริก (Herzberg’s, 1968) ที่กล่าวว่า สภาพ
ทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น 
อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่างๆ  ที่มีคุณภาพและความเหมาะสม  ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานและส่งผลท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ     โดยระดับความพึง
พอใจในด้านการปกครองบังคับบัญชาของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินก็มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน   กล่าวคือ หากพนักงานได้รับการดูแลเอาใจใส่และได้รับการรับฟังความ
คิดเห็นจากหัวหน้างาน  จะท าให้พนักงานรู้สึกเกิดความจงรักภักดีและพร้อมเต็มใจเพ่ือปฏิบัติงานแก่
องค์กรไปในระยะยาวโดยไม่คิดจะลาออก  สิ่งนี้เองเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความ
เอาใจใส่จากองค์กร  และรู้สึกถึงนโยบายการบริหารงานที่เป็นระบบทั้งในเรื่องของการอบรมพัฒนา
และได้รับการประเมินผลอย่างเป็นธรรมทุกสิ่งล้วนมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจที่จะลาออกทั้งสิ้น 
(ปกรณ์,2555:124)   กล่าวโดยสรุปก็คือ  ความพึงพอใจในงาน คือ ปัจจัยทุกสิ่งอย่างที่สามารถลด
ความตึงเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ลดน้อยลงได้   เป็นองค์ประกอบส าคัญในการท างาน
อย่างหนึ่งให้ส าเร็จและสร้างความรู้สึกให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากจะอยู่ในองค์กรต่อไป   ซึ่ง
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า  ที่จะอยู่กับนายจ้างและ
น าไปสู่การสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร   ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความคิดที่จะ
ลาออกต่ ามีแน้วโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานกว่า (อนันต์ชัย   คงจันทร,์2549:34-41) 
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5.3 สรุปผลการศึกษาทางวิชาการและแนวทางการน าไปพัฒนาองค์กร 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้เกิดการเรียนรู้แนวคิดใหม่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร    โดยท าให้ผู้วิจัยได้ทราบว่าการที่พนักงานใน
องค์กรจะเกิดความพึงพอใจในการท างานได้นั้นเกิดจากหลายปัจจัยที่เป็นแรงหนุนน า      ซึ่งผู้วิจัยได้
สรุปผลจากการศึกษาวิจัยได้ออกมา 3 องค์ประกอบหลัก      ภายใต้นิยามปัจจัยความต้องการส่วน
บุคคล (Personal Need) ซึ่งเป็นเรื่องที่ว่าด้วยการใช้ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่
สามารถเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานได้     อีกทั้งผู้วิจัยได้ค้นพบแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ
ที่เกี่ยวข้องกับสภาวะในการท างานในองค์กร    ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็นสองลักษณะ คือ แรงจูงใจ
ภายใน  (Intrinsic Motivation) และ  แรงจู งใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ซึ่ งทั้ งสอง
องค์ประกอบนี้ก็มีตัวแปรย่อยอยู่หลายตัวแปร     ผู้วิจัยเองได้ท าการวิจัยและสกัดจนเหลือตัวแปรที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายการบินจริงๆ    ทั้งนี้ผู้วิจัยยังได้ศึกษา
เพ่ิมเติมไปในส่วนขององค์ประกอบของความพึงพอใจในงานอีกว่า   องค์ประกอบใดบ้างที่จะสามารถ
ส่งผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้     ผลการศึกษาทั้งหมดที่กล่าวไปท าให้ผู้วิจัยได้ 
Model  ใหม่ในการศึกษาเรื่องอะไรที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    โดย 
Model นี้  จะสามารถน ามาเป็นรูปแบบการศึกษาใหม่ส าหรับผู้ที่ต้องการศึกษาในเรื่องแรงจูงใจใน
การท างาน  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  รวมถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจใน
งานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร    โดยผู้วิจัยได้ท าการสรุปรายละเอียดผลจากการศึกษาทั้งหมด
แสดงในภาพ 5.2   ต่อไปนี้ 
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ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล  

(Personal Needs) 
 
 
 

 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

 
 

 
 
 
  
 
 

 
  

   
  
 
 
 

 
แรงจูงใจภายนอก  

(Extrinsic Motivation) 

  
 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5.2  :  กรอบผลการศึกษาใหม่เชิงวิชาการ (New Contribution Framwork) ของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร    
ที่มา : พัฒนาจากการศึกษาและวิจัยครั้งนี้ 
  

    
- การได้รับการยอมรับ  
- ลักษณะของงาน  
- ความก้าวหน้าในงาน  
- ความรับผิดชอบในงาน  

 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Employee Commitment  

 

ความพึงพอใจในงาน 

Job Satisfaction 

- เงินเดือนและผลตอบแทน  
- เทคนิคการควบคุมดูแลของ

หวัหนา้งาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
- นโยบายและการบริหารงาน 
- ความมัน่คงในงาน                  

- ความต้องการประสบความส าเร็จ
ในชีวิต 

- ความต้องการสมดุลในชีวิต 
- ความต้องการความสัมพันธ์ 

- ความพึงพอใจด้านลักษณะ
งาน 

- ความพึงพอใจด้านความ
มั่นคง และความกา้วหน้า 

- ความพึงพอใจด้านค่าจ้าง
และสวสัดิการ 

- ความพึงพอใจด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

- ความพึงพอใจด้านการ
ปกครองบัญชาของหัวหน้า
งาน 
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จากภาพที่ 5.2 ซึ่งเป็นการแสดงผลการศึกษาเชิงวิชาการของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างานที่ส่งผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรนั้น     ซึ่งพบข้อแตกต่างจากงานวิจัยที่ผ่านมา 
คือ พนักงานสายการบินที่ท างานเป็นกะจะมีความต้องการที่แตกต่างจากพนักงานสายการบินที่
ท างานในออฟฟิสที่มีการท างานเป็นเวลา   โดยจาก Model ข้างต้นนั้น  พบสิ่งที่น่าสนใจคือ พนักงาน
ที่ท างานเป็นกะจะมีความต้องการในเรื่องของการมีชีวิตที่สมดุลระหว่างการท างานและการใช้
ชีวิตประจ าวันเนื่องจากต้องการการพักผ่อนและใช้เวลาในวันหยุดให้ได้อย่างคุ้มค่า  รวมถึงมีเวลา
เพียงพอต่อการอยู่กับสังคม ครอบครัวเป็นต้น     อีกประเด็นจะเป็นในเรื่องของเงินเดือนและ
ผลตอบแทนที่เป็นปัจจัยส าคัญเช่นกันที่ท าให้พนักงานเลือกท างานในสายการบินที่ท างานเป็นกะ   
เนื่องจากค่าตอบแทนที่สูง    และกระบวนการท างานต่างๆของพนักงานสายการบินที่ท างานเป็นกะ
นั้นส่วนใหญ่มักท างานในสนามบินและต้องมีความรวดเร็วในการท างานจึงไม่เกิดความจ าเจในเนื้องาน   
พนักงานจึงมีความกระตือรือร้นในการท างาน    ซึ่งรายละเอียดเพ่ิมเติมผู้วิจัยจะขอท าการอภิปราย
รายละเอียดจาก Model   เพ่ิมเติมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรต่อไปได้  4 องค์ประกอบ
หลัก คือ   ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Need)  กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยส่วนนี้จะมุ่งเน้นไปที่เรื่องการใช้ชีวิตประจ าวันและความต้องการที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือ
องค์กรแต่เป็นปัจจัยที่สนับสนุนให้ชีวิตในการท างานมีความสุขและพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติ   โดยแบ่ง
ออกเป็นสามปัจจัยคือ   1.) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่อย่างสมดุล (Balance of life) หมายถึง ความ
ต้องการอยากมีคุณภาพชีวิตที่ดี  โดยหน้าที่การงานที่ท าสามารถสนับสนับสนุนความต้องการในส่วนนี้
ได้  การท างานในทุกๆวันของบุคคลใดบุคคลคลหนึ่ง  จะต้องท าให้บุคคลนั้นสามารถมีเวลาใช้ชีวิตที่มี
ความสุขและเพียงพออยู่กับครอบครัวและสังคมส่วนตัว  รวมไปถึงในเรื่องของการมีเวลาพักผ่อนและ
ดูแลสุขภาพ  โดยมีรายได้และสวัสดิการที่ยังชีพไปได้อย่างยั่งยืน    จากความคิดเห็นส่วนใหญ่จาก
พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์  พบว่ า พนักงานรู้สึกว่ารายได้และ
สวัสดิการมีความเหมาะเพียงพอต่อการใช้ด ารงชีวิตและดูแลครอบครัว   แต่สิ่งที่ขาดหายไปคือในเรื่อง
ของการมีเวลาที่เพียงพอต่อการพักผ่อนและอยู่กับครอบครัว  เพราะการท างานที่เป็นกะท าให้ส่งผล
กระทบในด้านนี้  พนักงานบางท่านมีความรู้สึกอยากจะลาออกจากงานอันเนื่องมาจากผลกระทบใน
เรื่องเวลาการท างานที่ส่งผลต่อสุขภาพและการใช้ชีวิตส่วนตัว  เพราะฉะนั้นองค์กรควรมีมาตรการการ
จัดสรรคนในกะท างานนั้นๆให้เพียงพอ ประกอบกับจัดสรรเวลาการท างานให้มีหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
ไม่ยาวนานมากจนเกินไป  เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมีเวลาการท างานกับเวลาใช้ชีวิตได้อย่างสมดุล  เป็นอีก
แนวทางหนึ่งที่สามารถช่วยให้องค์กรสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท างานได้ 

2.) ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม (Relatedness Needs ) หมายถึง
ความต้องการมีความรู้สึกว่าอาชีพการงานที่ตนปฏิบัตินั้นมีคุณค่าและเป็นอาชีพที่สร้างความภาคภูมิใจ
แก่ตนเองและครอบครัว   อีกทั้งท าให้บุคคลรู้สึกมีหน้าตาในสังคมและความเชื่อถือ   ซึ่งจากความ
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คิดเห็นส่วนใหญ่จากพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ พบว่า การที่ตนนั้นได้
เข้ามามีโอกาส ท างานในสายการบินนั้นท าให้สร้างความภาคภูมิใจแก่ตนเองและครอบครัวเป็นอย่าง
ยิ่ง   อีกทั้งการท างานสายการบินสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่พนักงานทหใพนักงานเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานที่ท า    เพราะฉะนั้นองค์กรควรมีการสร้างภาพลักษณ์องค์กรให้เข้มแข็งและมี
ชื่อเสียง  เพราะส่วนนี้คือส่วนหนึ่งของความภาคภูมิใจในตัวพนักงาน   เมื่อพนักงานรู้สึกภาคภูมิใจใน
องค์กรก็จะมีความพึงพอใจในงานที่ท าและยึดมั่นที่จะท างานให้แก่องค์กร     3.) ความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต (Growth Needs) หมายถึง ความต้องการมีทุกอย่างในชีวิตที่มุ่งหวังไว้  
โดยมนุษย์มักตั้งเป้าหมายในชีวิตที่สูงไม่ว่าจะเป็นการอยากมีชื่อเสียงเงินทอง  การอยากมีสถานภาพที่
ดีทางสังคม  การอยากมีต าแหน่งในหน้าที่การงานที่สูง   ซึ่งเป้าหมายในชีวิตส่วนใหญ่ที่มนุษย์ตั้งไว้   
หน้าที่การงานก็มีส่วนส าคัญที่จะสนับสนุนให้เป้าหมายทุกอย่างประสบความส าเร็จ   จากความ
คิดเห็นของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนใหญ่  พบว่า การท างานใน
สายการบินท าให้พนักงานมีรายได้ที่เพียงพอต่อการใช้จ่ายและเก็บออม  รวมถึงเป็นจุดเริ่มต้นให้
พนักงานเริ่มมีทรัพย์สินครอบครอง   อีกทั้งท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นจากเดิมโดยที่เห็นได้ชัด
คือ การมีสถานภาพที่ดีทางสังคม     พนักงานส่วนใหญ่ได้รู้จักบุคคลที่มีชื่อเสียงและรู้จักบุคคลในแวด
วงการท างานสายการบินผ่านการท างานกับองค์กร   ท าให้พนักงานรู้สึกอยากจะปฏิบัติงานต่อไปใน
องค์กรเนื่องจากองค์กรสามารถสนับสนุนเป้าหมายในด้านต่างๆแก่ชีวิตได้ 

 องค์ประกอบถัดมา คือ ปัจจัยในด้านแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motovation) กับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะมุ่งเน้นไปในเรื่องพฤติกรรมและความต้องการของบุคคลที่ คาดหวังต่อ
งานที่ท ารวมถึงเป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังจะปฏิบัติให้แก่องค์กร   โดยแบ่งออกเป็นสี่ปัจจัย คือ   
1.) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อลักษณะงาน เช่น งานประจ า 
งานที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ คุณลักษณะของงานที่ยากหรือง่าย รวมทั้งปริมาณงานที่มาก
หรือน้อยเกินไป   ถ้าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายในความสามารถ เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่าเป็นงาน
ที่ต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานใน
ลักษณะนี้   ซึ่งความคิดเห็นส่วนใหญ่ของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 
รู้สึกมีความชื่นชอบในลักษณะงานที่ท าเนื่องจากเป็นงานที่ได้พบปะผู้คนอยู่ เสมอและไม่จ าเจ   
พนักงานทุกคนได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน     2.) การได้รับการยอมรับ 
(Recognition)  หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและบุคคลทั่วๆ ไปในสังคมให้ความส าคัญ 
ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถเมื่อท างานบรรลุผลอันเป็นสิ่งที่
สร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจมีก าลังใจมีผลในการกระตุ้นจูงใจให้
ท างานได้ดียิ่งขึ้น  โดยความคิดเห็นส่วนใหญ่ของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินเห็นว่าการที่เพ่ือน
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ร่วมงานและหัวหน้างานให้การยอมรับและให้การชื่นชมต่อผลปฏิบัติงาน   เป็นส่วนกระตุ้นให้
พนักงานมีก าลังใจที่จะท างานต่อไปให้ประสบความส าเร็จ  เพราะฉะนั้นเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน   องค์กรควรมีนโยบายสนับสนุนผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่นหรือให้
การยกย่องบุคคลดังกล่าวเพ่ือเป็นแรงหนุนน าให้พนักงานรู้สึกเห็นคุรค่าในตนเองและอยากปฏิบัติงาน
ต่อไป    3.) ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)   หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคคลที่ได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น อันจะเป็นสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น    ซึ่งความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติงาน
ภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนใหญ่   มีความเห็นว่าองค์กรควรมีการปรับนโยบายในการ
ให้โบนัสประจ าปีแก่พนักงานให้เพ่ิมข้ึน   หรือมีการเปิดสอบให้เลื่อนต าแหน่งงานภายในก่อน  แทนที่
จะเปิดรับสมัครบุคคลใหม่  เพ่ือเป็นโอกาสในการเพ่ิมความก้าวหน้าในหน้าที่การงานให้แก่พนักงาน  
และสิ่งนี้ เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน   และ  4.) ความ
รับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลได้รับเกียรติและความไว้วางใจมอบหมายให้
รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสระเสรีให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มที่   ซึ่งจากความคิดเห็นของพนักงาน
ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการที่องค์กรให้อิสระทางความคิดในการท างานแก่
พนักงาน   โดยผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไปพนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่างมาก
และรู้สึกไม่กดดันต่อการปฏิบัติงานท าให้การท างานออกมาบรรลุส าเร็จ 

องค์ประกอบหลักที่สาม คือ ปัจจัยแรงจูงในภายนอก (Extrinsic Motivation) มุ่งเน้นไป
ในเรื่องของสิ่งที่องค์กรได้ให้แก่พนักงาน  และเป็นสิ่งที่ค้ าจุนให้พนักงานยังคงอยู่ในองค์กร   โดยแบ่ง
อ อ ก เป็ น ห้ าปั จ จั ย  ได้ แ ก่   1.) น โย บ าย แ ล ะก ารบ ริ ห าร งาน   (Company Policy and 
Administration)   หมายถึง  นโยบายและวิธีการจัดการขององค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตของ
องค์การและของตัวพนักงาน  การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบริหารงาน 
เช่น การใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแย้งความร่วมมือ และความเป็นธรรมใน
องค์การ   โดยพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า  สาย
การบินควรบริหารจัดการพนักงานให้มีความเพียงพอต่อการท างาน  และรองรับการเปิดเที่ยวบินเพ่ิม
ให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น   ในบางสถานีที่เป็นสถานีหลักเช่น ดอนเมือง หรือ เชียงใหม่ ที่มีการเปิด
เส้นทางใหม่เพ่ิม  แต่พนักงานที่ท างานยังคงมีจ านวนเท่าเดิมท าให้พนักงานรู้สึกท างานหนักมากขึ้น
และมีเวลาในชีวิตส่วนตัวน้อยลงเป็นผลให้พนักงานมีความรู้สึกอยากจะลาออกจากงาน   ดังนั้นสาย
การบินควรมีการรับสมัครพนักงานใหม่ให้เพียงพอต่อการท างานและบริหารจัดการให้มีความเมหาะ
สมเพ่ิมขึ้น  ส่วนในด้านการบริหารงานอ่ืนๆและนโยบายองค์กรความคิดเห็นพนักงานรู้สึกพึงพอใจ 
2. ) เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)  หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ
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ปฏิบัติงาน  ซึ่งพิจารณาได้จากความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับงานที่ท าพนักงานเก่าหรือพนักงาน
ใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือนและต าแหน่งช้าเกินไป เป็น
ผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ  โดยความคิดเห็นพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไล
อ้อนแอร์ส่วนใหญ่รู้สึกพอใจต่อเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับ  แต่อยากให้องค์กรมีการให้ค่า
ล่วงเวลาในการท างานแก่พนักงานเท่าเทียมกันในทุกแผนก   3.)  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Condition)  หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้ง
ของที่ท างาน วัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน  ความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติงาน
ภาคพ้ินดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนใหญ่  พอใจต่อการท างานในบริเวณสนามบิน  แต่ทว่าใน
ส่วนของการท างานในออฟฟิสบางแผนก  พนักงานรู้สึกว่าสถานที่ท างานมีความคับแคบอยากให้
องค์กรเข้ามาช่วยพัฒนาให้สถานที่ท างานสะดวกต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น   ซึ่งสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ดีเป็นส่วนหนึ่งต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     4.) ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงของ
องค์การ  จากความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ พบว่า 
พนักงานที่ท างานมาเป็นระยพเวลานานมากกว่า 3 ปี มีความรู้สึกที่พอในในการท างานและรู้สึกว่า
องค์กรมีความมั่นคง  ดังนั้นถ้าหากองค์กรสามารถเสริมสร้างให้พนักงานซึมซับในวัฒนธรรมองค์กรก็
จะท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงานและอยากที่จะท างานต่อไปในองค์กร   และ   
5.) เทคนิ คการควบคุมดู แลจากหั วหน้ างาน  (Technical Supervision) หมายถึ ง ความรู้ 
ความสามารถและวิธีการต่าง ๆ ที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานตลอดจนความเชี่ยวชาญใน
เทคนิควิทยาการใหม่ ๆด้านองค์การและการจัดการ   จากความคิดเห็นของพนักงานสายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์พบว่า หากหัวหน้างานมีการบริหารงานและให้ความเป็นธรรมแก่พนักงานอย่างเท่า
เทียมกัน  สามารถสร้างความรู้สึกที่อยากจะท างานให้แก่องค์กรและสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ให้แก่พนักงานได้    โดยพนักงานส่วนใหญ่ได้เสนอแนะเพ่ิมเติมว่าหัวหน้างานควรเปิดรับความคิดเห็น
ให้แก่ลูกน้องอย่างเสรี   รวมถึงเมื่อเกิดเหตุการณ์ข้อผิดพลาดในงาน  ควรมีระบบการไตร่สวนที่
ตรวจสอบได้   ซึ่งองค์กรสามารถน าข้อเสนอแนะส่วนนี้ไปปรับเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลต่อไปได ้

องค์ประกอบสุดท้ายคือ องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction 
Component)   ของพนักงานที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  เป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งเน้นว่า
ท้ายที่สุดแล้วปัจจัยความพึงพอใจในลักษณะใดที่มีผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและ
ยังคงปฏิบัติงานกับองค์กรโดยไม่คิดจะลาออก   โดยแบ่งออกเป็นห้าความพึงพอใจ คือ 1.) ความพึง
พอใจในปัจจัยปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job characteristics Satisfaction) หมายถึง พนักงานใน
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องค์กรรู้สึกว่างานที่ปฏิบัตินั้นได้ใช้ความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่    หากได้ท างาน
ตรงตามความต้องการและความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ     โดยจากความคิดเห็นส่วนใหญ่พบว่า 
พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินจะรู้สึกพึงพอใจองค์ประกอบนี้มาก  เมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง
รักและถนัดก็จะท าให้อยากปฏิบัติงานในสายงานนี้ต่อไปโดยไม่คิดจะเปลี่ยนงาน   เพราะฉะนั้นเมื่อ
องค์กรทราบแล้วว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีความชื่นชอบในลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ก็ควรมีการ
สนับสนุนและเสริมสร้างพัฒนาทักษะการท างานให้แก่พนักงานอยู่เสมอ  เพ่ือให้พนักงานรู้สึกได้รับ
คุณค่ากลับมาจากองค์กรและไม่คิดจะลาออกเพ่ือย้ายไปท างานสายการบินอ่ืน    2.) ความพึงพอใจใน
ปัจจัยปัจจัยด้านค่าจ้างและสวัสดิการ (Salary and welfare Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกพอใจใน
การได้รับค่าจ้างและสวัสดิการทีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต  โดยจากความคิดเห็นของพนักงานสายการ
บินไทยไลอ้อนแอร์ พบว่า มีความพอใจต่อค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับและสวัสดิการต่างๆเช่น ตั๋ว
เครื่องบินฟรี  ประกันอุบัติเหตุ   ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานไม่คิดจะลาออกจากงาน  แต่ทั้งนี้ก็มีโอกาส
ที่พนักงานจะลาออกเพ่ือเปลี่ยนไปท างานในสายการบินอ่ืนได้  ถ้าหากมีสายการบินที่ให้ค่าตอบแทนที่
สูงกว่า   โดยข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากทางพนักงานคือ อยากให้องค์กรมีการพิจารณาให้โบนัส
ประจ าปีแก่พนักงานและขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงานรายปีด้วย      3.) ความพึงพอใจในด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา  (Technical Supervision Satisfaction) หมายถงึ การปกครองบังคับมีผล
โดยตรงต่อความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในงานของผู้ใต้บังคับได้  ผู้บริหารที่บริหารปกครองบังคับ
บัญชาไม่ดีจะเป็นสาเหตุที่ท าให้คนย้ายงานและลาออกจากงาน  ซึ่งความเห็นส่วนใหญ่ของพนักงาน
สายการบินไทยไลอ้อนแอร์ มีความเห็นว่ามีความพอใจในด้านการบริหารงานของหัวหน้างานที่
สามารถควบคุมให้งานประสบความส าเร็จไปได้  แต่อยากให้หัวหน้างานมีการเปิดรับความคิดเห็นของ
พนักงานมากขึ้น     4.) ความพึงพอใจในปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน   (Working Condition 
Satisfaction) หมายถึง ความพอใจต่อสถานที่ท างาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการด าเนินงานของ
สถาบัน องค์ประกอบนี้ผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องเกี่ยวกับเรื่องสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย   อีกทั้งยังรวม
ไปถึง แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า ชั่วโมงการท างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่าสภาพ
การท างานมีความส าคัญต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร   โดยพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสาย
การบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนใหญ่มีความพอใจในสถานที่ท างานและชอบที่จะได้ท างานในสนามบิน จึง
เป็นเหตุผลให้พนักงานผูกพันต่อองค์กรและไม่คิดจะลาออกจากงาน   และสุดท้าย  5.) ความพึงพอใจ
ในปัจจัยด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า  (Job Security Satisfaction)  หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการท างานรวมถึงการได้รับความก้าวหน้าจากหน้าที่การงาน   ความเห็นส่วนใหญ่ของพนักงาน
ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์  มีความพอใจในด้านความมั่นคงในงานเนื่องจาก
สายการบินมีการจ่ายค่าตอบแทนที่สูง 



 147 

5.4 ข้อจ ากัดทางการศึกษา 

 ในการศึกษาและวิจัยครั้งนี้  พบข้อจ ากัดต่างๆในการศึกษาท าวิจัย  นับเป็นความท้าทายใหม่
ของผู้วิจัยที่ได้หาหนทางก้าวข้ามผ่านปัญหาเหล่านั้น   โดยข้อจ ากัดเริ่มต้นจากการลงพ้ืนที่ภาคสนาม
ในการศึกษาวิจัยและเก็บข้อมูล  เป็นบริเวณทีมีผู้คนพลุกพล่านเนื่องจากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ 
พนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดิน  ซึ่งจะปฏิบัติงานอยู่ในสนามบินและต้องท างานเร่งด่วนแข่งขันกับเวลา 
ผู้วิจัยจึงต้องอาศัยการเข้าไปพูดคุยและขออนุญาตจากทางผู้จัดการสถานีก่อนเพ่ือขอเข้าไปเก็บข้อมูล   
และฝากแบบสอบถามให้พนักงานได้มี เวลาในการอ่าน   เพราะถ้าหากให้พนักงานรีบตอบ
แบบสอบถามขณะอยู่ในเวลางานข้อมูลที่ได้อาจจะไม่ชัดเจนและเป็นไปตามความจริง  แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น
เมื่อพนักงานได้รับแบบสอบถามที่น าไปฝากไว้ที่ส านักงานแล้ว  บางท่านก็มีการหลงลืมในการตอบ
กลับคืนแบบสอบถาม   ประกอบกับพนักงานที่ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์มีอยู่
ทุกสถานีทั่วประเทศ   จึงท าให้การเดินทางไปเก็บข้อมูลภาคสนามของผู้วิจัยมีความล าบาก   ฉะนั้น
ผู้วิจัยจึงต้องการจัดท าแบบสอบถามจากกระดาษมาเป็นแบบสอบถามออนไลน์   และส่งให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานส่งต่อให้แก่พนักงาน โดยมีช่องทางต่างๆ คือ เฟสบุค อีเมล และโปรแกรม
แชทต่างๆ เพ่ือให้ได้ปริมาณข้อมูลที่เพียงพอในการศึกษา  ซึ่งได้รับการตอบสนองกลับมาไปในทางดี
มาก  การศึกษานั้นพบว่ารูปแบบค าถามที่ชัดเจน เข้าใจง่าย เป็นปัจจัยหลักที่จะน ามาซึ่งข้อมูลที่
ถูกต้องและครบถ้วนตามความต้องการของผู้ศึกษา    
 

5.5 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาและวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัย ค้นคว้าและข้อจ ากัดทางการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  กรณีศึกษา : พนักงาน
ส่วนงานภาคพ้ืนดิน  สายการบินไทยไลอ้อนแอร์   ท าให้ทราบถึงผลการศึกษาในเรื่องต่างๆ  ซึ่งทางผู้
ศึกษาเองขอให้ข้อเสนอแนะดังนี้ 
 
 ผลการศึกษาที่มีส่วนในการสนับสนุนทางด้านวิชาการ 

  จากผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปต่อยอดและพัฒนาด้านความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานสายงานบริการ   โดยสามารถน าเอาผลการศึกษาไปเป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการศึกษาและ
วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  โดยใช้หลักแนวคิดทฤษฎีของ
แรงจูงใจในการท างาน   ที่สามารถท าการศึกษาไปถึงความพึงพอใจในการท างาน  คือ ด้านปัจจัย
ความต้องการส่วนบุคคล ด้านแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวกับงาน และด้านแรงจูงใจภายนอกท่ีเกี่ยวกับงาน  
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อีกทั้งองค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างานที่ผู้วิจัยได้ท าการสกัดตัวแปรและได้ผลการศึกษา
ออกมานั้นสามารถน าไปเป็นแนวทางให้ผู้ที่สนใจ  ใช้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป  
จากผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน าเป็นแนวทางในการท างานวิจัยครั้งต่อไป คือ สามาถน า

หลักการไปศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างสายการบินต้นทุนต่ าและสายการบินแบบเต็มรูปแบบ  โดย
ท าการศึกษากับพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดิน    ซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีความกดดันในงานสูงและพบ
อัตราการลาออกที่บ่อย     เพ่ือจะได้น าข้อมูลดังกล่าวเสนอต่อผู้บริหารองค์กรในการบูรณาการ
ร่วมกันในการแก้ปัญหาการลาออกของพนักงานในองค์กรการ   หรือจะมีการท าการวิจัยระหว่าง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในการท างาน  ซึ่งเป็น
องค์ประกอบหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร   รวมทั้งอาจจะมีการท าการวิจัยแบบ
ผสมผสานโดยท าการวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลความคิดเห็นจากพนักงาน  และท าการเก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลขององค์กร  เพ่ือดูทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปัจจุบันขององค์กร  และน ามาเปรียบเทียบกับความต้องการของพนักงาน  เพ่ือจะได้ท าการวิจัยและ
สกัดออกมาเป็นแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในองค์กร 

  ข้อเสนอแนะในการน าไปพัฒนาองค์กร  ผู้วิจัยขอเสนอว่า นอกเหนือจากการให้ค่าตอบแทน
เป็นค่าจ้างแล้วองค์กรควรมีการให้ความส าคัญในเรื่องชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานทุกคน
หมายความว่า  ควรมีการให้ความส าคัญกับครอบครัวของพนักงาน  อาจจะมีนโยบายดูแลช่วยเหลือ
ทุนการศึกษาของบุตรให้แก่พนักงาน   รวมถึงเมื่อพนักงานมีเทศกาลส าคัญ เช่น แต่งงาน ก็มีการ
แสดงความยินดี หรือหากคนในครอบครัวเสียชีวิตก็มีการแสดงความเสียใจจากองค์กร    ส่วนในเรื่อง
ภายในองค์กร พบว่า พนักงานสายการบินยังขาดความพึงพอใจในการท างานอีกหลายด้านซึ่งส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมถึงความผูกพันต่อองค์กร  เช่น ใน
ด้านเทคนิคการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน   เพ่ือให้ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านนี้สูงขึ้น
องค์กรควรมีนโยบายการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน    อาจจะเป็นการจัด
กิจกรรมร่วมกัน  หรือการประชุมสอบถามความคิดเห็น  ปัญหาที่พนักงานได้รับจากการท างานในแต่
ละเดือน  โดยให้หัวหน้างานเป็นผู้ที่คอยดูแลและรับฟังความคิดเห็นพนักงานโดยตรง  เพ่ือให้
พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและปรึกษาปัญหาต่างๆได้อย่างเต็มที่อีกทั้งควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
สังคม   ให้พนักงานได้ไปปฏิบัติกิจกรรมที่เป็นประโยชน์แก่สังคมร่วมกัน    เพ่ือเสริมสร้างความรู้สึก
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ภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในองค์กรที่สร้างคุณประโยชน์แก่สังคม ท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง
ผ่านภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร   ทั้งนี้ในด้านนโยบายการบริหารงานพนักงานส่วนใหญ่ให้ข้อเสนอแนะ
อยากให้องค์กรมีการปรับนโยบายการให้โบนัสและข้ึนเงินเดือนแก่พนักงานในทุกแผนกอย่างเท่าเทียม
กัน   รวมถึงในกรณีเมื่อพนักงานเกิดข้อผิดพลาดในการท างานสายการบินควรมีมารตการตรวจสอบ
ข้อผิดพลาดอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้  เพ่ือให้พนักงานได้เห็นข้อผิดพลาดและน าไปปรับปรุง
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น  และเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน   รวมถึงผลการศึกษาตามกรอบ
แนวคิดวิจัยที่ผู้วิจัยได้จากการศึกษานั้น  ทางสายการบินสามารถน าไปเป็นแนวทางเพ่ือวางโมเดลการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรให้แก่
พนักงานได้ต่อไป 

 

5.6 บทสรุปส่งท้าย 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นในบทที่ 5 นี้ ได้ท าการสรุปผลการศึกษาจากบทที่ 4 ตามสมมติฐานโดย
พบว่า มีทั้งปัจจัยที่สนับสนุนสมมติฐานและปฏิเสธสมมติฐาน   นอกจากนี้ได้กล่าวถึงการอภิปรายโดย
เกิดจากผลการศึกษาในบทที่ 4 และการศึกษาที่ผ่านมาในบทที่ 2 น ามาวิเคราห์และสังเคราะห์สู่การ
อภิปรายผลดังกล่าว  นอกจากนี้ยังกล่าวถึงข้อเสนอแนะที่จะสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ต่อในอนาคต 
รวมถึงข้อเสนอแนะในการวิจัยครังถัดไป  โดยเกิดจากการที่ผู้วิจัยได้พบช่องว่างของการศึกษาครั้งนี้ 
ซึ่งผู้วิจัยเห็นควรมีการศึกษาครั้งต่อไปตามข้อเสนอแนะที่กล่าวไว้  เพราะเป็นการวิจัยที่สามารถให้
องค์กรต่างๆน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง     
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หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์ผลหาค่าดัชนีความสอดคล้อง   
(Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม  

 
 แบบสอบถามงานวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใน
ในการปฏิบัติงานและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามแล้วน าส่ง
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน   พิจารณาตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validility)  เพ่ือวัดความสอดคล้องของข้อ
ค าถามและวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน มีรายชื่อดังต่อไปนี้ 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
1. อ.ดร. มรกต ดิษฐาอภิชัย อาจารย์ประจ า วิทยาลัยการจัดการและนวัตกรรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
2. อ.ดร.ชิดชนก อนันตมงคลกุล อาจารย์ประจ า วิทยาลัยนานาชาติการท่องเที่ยว 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  
3. อ.มัลลิกา ชูติระกะ อาจารย์ประจ า วิทยาลัยนานาชาติการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสุราษณ์ธานี  

  
 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี IOC ของแบบสอบถามงานวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน 
พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.66-1.00 ซึ่งสอดคล้องกับ ศิริชัย กาญจนวสี (2543)  ที่กล่าวว่า เกณฑ์
ส าหรับใช้ในการตัดสินความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validility) ค่าดัชนีที่ค านวนได้ต้องมีค่า
มากกว่า  0.50 (IOC> .50) จึงถือว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ดังนั้น
แบบสอบถามของผู้วิจัยในครั้งนี้ส่วนใหญ่  จึงมีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validility) สามารถ
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของงานวิจัยต่อไป ดังแสดงในตารางท 
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ตารางท่ี ข1 : ค่าดัชนี IOC ของแบบสอบถามในงานวิจัย 
 

 
 

รายกาพิจารณา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
รม

กา
ร 

2 

กร
รม

กา
ร 

3 

1. ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs Factor) 

ความต้องการด ารงชีวิต 

1 
จากการที่ต้องไปปฏิบัติงานทุกวันท่านรู้สึกว่ายังมีเวลาเพียงพอ
ในการอยู่ดูแลกับครอบครัวของท่าน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

 2 
ท่านมีเวลาเพียงพอ (เวลานอกเหนือจากการปฏิบัติงาน) เพื่อ
การพักผ่อนและดูแลสุขภาพ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 
ท่านคิดว่ารายได้และสวัสดิการต่างๆที่ ได้รับจากองค์กร
เหมาะสมและ  เพียงพอต่อการใช้ด ารงชีวิต/ดูแลครอบครัว 

1* 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม       

6 
ท่านเชื่อว่าบุคคลภายนอกจะให้เกียรติท่านในฐานะพนักงานของ
บริษัท 

0 1 0 1 0.33 
ไม่

สอดคล้อง 

7 
ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติสร้างความภาคภูมิใจแก่ตัวท่าน
และครอบครัว 

0* 1 1 2 0.67 สอดคล้อง 

8 
ท่านเช่ือว่างานที่ท่านปฏิบัติท าให้บุคคลภายนอก  มีความรู้สึก
อยากมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อท่านมากขึ้น 

0 1 0 1 0.33 
ไม่

สอดคล้อง 

ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต       

11 
การปฏิบัติงานในองค์กรสนับสนุนให้ท่านมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

12 
ท่านเช่ือว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่   ท าให้ท่านเป็นบุคคลที่ได้รับ
ความน่าเช่ือถือ 

1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

13 
การปฏิบัติงานในองค์กรนี้สนับสนุนให้ท่านประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายในชีวิตที่มุ่งหวังไว้ 

1* 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2. ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation Factor)   

ความส าเร็จในงาน (Achievement)       

14 
ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จในหน้าที่และทันต่อเวลาในทุกๆ
ครั้ง 

1* 1 1 3 1 สอดคล้อง 

15 
หน่วยงานสนับสนุนให้มีการท างานที่ประสานงานกันระหว่าง
ฝ่ายงานต่างๆภายในองค์กร 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

16 
ท่านรู้สึกพอใจการท างานบริการ   เมื่ อท่ านได้ประสบ
ความส าเร็จในการส่งมอบบริการเพื่อเติมเต็มความต้องการของ
ผู้โดยสารได้ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ลักษณะของงาน (Work Itself)       
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17 
ท่านพึงพอใจกับตารางเวลางานที่ได้รับ และคิดว่าเวลาในการ
ปฏิบัติงานของท่าน (กะเช้า กะบ่าย กะดึก) มีความเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

18 
ท่ าน รู้ สึ ก ว่ า งาน ที่ ท า อ ยู่ ใน ข ณ ะ นี้ เป็ น งาน ที่ ท้ าท าย
ความสามารถ และท่านรู้สึกชอบหรือสนุกกับงานที่ท า 

1* 1 1 3 1 สอดคล้อง 

19 
ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความเหมาะสมและไม่เกินก าลัง
ของพนักงานมากเกินไป 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

20 ท่านมีความพึงพอใจในต าแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ปัจจุบัน 1 0 1 2 0.67 สอดคล้อง 

21 
หน่วยงานท่านมีการเอื้ออ านวยให้ท่านมีอิสรภาพอย่างมากใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

การได้รับการยอมรับ (Recognition)   

22 
ท่ าน เชื่ อ ว่ าการปฏิ บั ติ งานของท่ าน เป็ นที่ ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

1* 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

23 
ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

1* 1 1 3 1 สอดคล้อง 

24 
ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญแก่ท่านเกี่ยวกับ
การเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
กับท่านโดยตรง 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

25 
ท่านเชื่อว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่มีชื่อเสียง
บุคลากรภายนอกให้การยอมรับ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)       

26 

ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสให้ท่านได้เล่ือนต าแหน่งที่
สูงขึ้น โดยองค์กร  มีการพิจารณาการเลื่อนขั้นอย่างยุติธรรม
และเป็นระบบ 
 

1* 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

27 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีการให้โบนัสรายปีหรือการขึ้นเงินเดือนแก่
พนักงานได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

28 
ท่านรู้สีกว่าหน่วยงานของท่านมีการจัดอบรม พัฒนาทักษะการ
ท างาน เพื่ อ เพิ่ มความก้าวหน้ าให้ แก่พนักงาน ได้อย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

29 
ท่านเช่ือว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าสูง
ในสายงานอุตสาหกรรมการบิน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)   

30 ท่านพอใจในหน้าที่หรือภาระงานที่ได้รับในการปฏิบัติงาน 1 0 1 2 0.67 สอดคล้อง 

31 
ท่านเชื่อว่า ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
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ผลการ
ประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
รม

กา
ร 

2 

กร
รม

กา
ร 

3 

32 
ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการมอบหมายให้พนักงานมีอ านาจใน
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

33 
ท่านยินดีที่จะท างานด้านอื่นๆนอกเหนือจากสายงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation Factor)   

นโยบายและการบริหารงาน  (Company Policy and Administration)   

34 
ท่านพอใจในนโยบายของบริษัทและวิธีการบริหารงานของฝ่าย
บริหาร 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

35 
ท่านพอใจกับฝ่ายบริหารที่มีการชี้แจงนโยบายการด าเนินงาน
และโครงสร้างการบริหารแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

36 
ท่านพอใจในการที่ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ในการ
ท างานของบุคลากรในส่วนงานต่างๆได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

37 ท่านพอใจในการบริหารงานของหน่วยงานที่มีความยุติธรรม 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)   

38 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับ 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

39 
ท่านพอใจกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆที่บริษัทให้แก่
ท่าน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

40 
ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพและ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

1 1 0* 2 0.67 สอดคล้อง 

41 
ท่านรู้สึกว่าบริษัทจ่ายอัตราค่าตอบแทนแก่พนักงานที่ท างาน
ล่วงเวลา (OT) ได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

42 
ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมที่ได้รับ  
และพร้อมปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่  ให้คุ้มค่ากับอัตราค่าจ้างที่
ได้รับจากบริษัท 

1 1 1* 3 1 สอดคล้อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation)   

43 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งในทีม/แผนก/หน่วยงาน 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

44 
ท่านรู้สึกว่าบุคลากรในหน่วยงานท างานเป็นทีมโดยยึดแนวทาง
ร่วมคิดร่วมท าและรับผิดชอบ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

45 
ท่านรู้สึกมีเพื่อนร่วมงานที่ดีและเป็นสิ่งที่ท าให้ท่านอยากท างาน
ต่อไปในองค์กร 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

46 
ท่านรู้สึกพอใจกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
ปัจจุบัน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition)   

47 
ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมการท างานในสถานที่ท างานของ
ท่าน เช่น ห้องท างาน แสงสีเสียง มีความเหมาะสม 

1 1 1* 3 1 สอดคล้อง 
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รายกาพิจารณา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
รม

กา
ร 

2 

กร
รม

กา
ร 

3 

48 
ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมีอุปกรณ์/เครื่องมือ ส าหรับการท างานที่
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

49 
ท่านรู้สึกว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่าน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึก
อยากมาท างานทุกวัน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ความมั่นคงในงาน (Job Security)   

50 
ท่านพึงพอใจและรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทนี้ 

1 0 0 1 0.33 
ไม่

สอดคล้อง 

51 ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในอาชีพการงานในปัจจุบัน 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

52 
ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่เป็นหน่วยงานที่
มั่นคง 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

53 ท่านคิดว่าจะท างานในหน่วยงานจนกว่าจะเกษียณอายุ 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision)   

54 
ท่านรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานของ
หน่วยงานมีความยุติธรรม 

0* 1 1 2 0.67 สอดคล้อง 

56 
ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเอาใจใส่ในการช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ
ให้กับพนักงาน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

57 
ท่านสามารถขอค าปรึกษากับหัวหน้างานได้ทุกเมื่อที่เกิดปัญหา
ในการท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

58 
ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
ท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

59 ท่านพึงพอใจกบัการควบคุมดูแลของหัวหน้างานในปัจจุบัน 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
4. ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   
(Employee job satisfaction is related to employee engagement) 

  

ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   

60 ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อการท างานในอุตสาหกรรมการบิน 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

61 
ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับในการ
ท างานอุตสาหกรรมการบิน 

0* 0 1 1 0.33 
ไม่

สอดคล้อง 

62 
ท่านรู้สึกพอใจต่อมิตรภาพของเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
รวมถึงวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งท าให้ท่านเกิดความรักในองค์กร 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

63 
ท่านรู้สึกพอในใจสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม และเกิด
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

64 
ท่านรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และเชื่อว่าองค์กรมีความมั่นคงและ
ให้ความก้าวหน้าในชีวิต 

1 1* 1 3 1 สอดคล้อง 

ความผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร   

65 ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติและตั้งใจจะปฏิบัติงานใน 1* 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
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รายกาพิจารณา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
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กา
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องค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก 

66 
ท่านมีความสุขที่ท างานในองค์กรแห่งนี้  และเช่ือว่าเป็นองค์กร
ที่ดีที่สุดเท่าที่เคยปฏิบัติมา 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

67 
การที่ท่ านได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท าให้ท่านสามารถ
สนับสนุน สร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

 
ตอนที่ 2 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 

รายกาพิจารณา 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรว
ม 

ค่า IOC ผลการประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
รม

กา
ร 

2 

กร
รม

กา
ร 

3 

1 
เพศ 
 ชาย                    หญิง 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 

อายุ 
 18-25                26-30 
  31-35                36-40 
 41-45                 46 ขึ้นไป 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 
ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี    สูงกว่า
ปริญญาตร ี

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 
ปฏิบัติงานประจ าสถานี/สนามบิน 
โปรดระบุ  ............................. 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
พนักงานต้อนรับภาคพื้นดิน      พนักงานขน
ถ่ายสัมภาระ 
ฝ่ายช่าง/วิศวกร/Ramp          Call Center 
Staff 
Cargo Staff                         พนักงานท า     
ความสะอาด (Cleaner) 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
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รายกาพิจารณา 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรว
ม 

ค่า IOC ผลการประเมิน 

กร
รม

กา
ร 

1 

กร
รม

กา
ร 

2 

กร
รม

กา
ร 

3 

อื่นๆโปรดระบุ................. 

6 

รายได้ต่อเดือน 
 น้อยกว่า 15,000            15,001 - 20,000 
 20,001 – 25,000          25,001 –  30,000 
30,001 – 35,000             35,001 ขึ้นไป 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

7 
อายุการท างาน 
  น้อยกว่า  1 ป ี              1-3 ปี 
  4-6   ปี               7 ปีขึ้นไป 

1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 

เรื่อง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผลให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร  กรณีศึกษา พนักงานส่วนงานภาคพ้ืนดิน สายการบินไทยไลอ้อนแอร์  
ค าชี้แจ้ง 

แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลประกอบการท าวิจัย    
ของนางสาวรัศมี  อิสลาม  นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการการท่องเที่ยวแบบบูรณาการ   คณะ
การจัดการการท่องเที่ยว   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์    เรื่อง “ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานส่วน
งานภาคพ้ืนดินสายการบินไทยไลอ้อนแอร์”    ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามทางนักวิจัย และ
อาจารย์ที่ปรึกษา   ผศ.ดร.สุวารีย์ นามวงค์ เท่านั้นที่จะน าข้อมูลไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุง
พัฒนาสร้างความพึงพอใจในงานและความผูก  พันที่มีต่อองค์กรโดยเฉพาะสายการบินให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้น จึงใคร่ขอให้ท่านได้โปรดกรุณาตอบแบบสอบถามนี้  ตามความเป็นจริง
แบบสอบถามนี้จะมีท้ังหมด 2 ส่วนด้วยกัน 
 ส่วนที่ 1:แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรแบ่งออกทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้  1.  ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล 
(Personal Needs Factor) 2.  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation Factor)   3. ปัจจัย
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation Factor)  และ 4. ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร  
 ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม : โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในวงเล็บ (....) ช่องที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุดจาก    5 = หมายถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง  ไปจนถึง 1 = ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง  ส่วนที่ 2 : เป็นการสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน  ขอขอบพระคุณท่านที่กรุณา
ตอบแบบสอบถามหากมีข้อสงสัยสอบถามข้อมูล   โทร 086-656-2436  นางสาวรัศมี อิสลาม 
ผู้ท าวิจัย และอาจารย์ที่ปรึกษา ผศ.ดร.สุวารี นามวงค์  โทร 02-727-3668 

ด้วยความเคารพอย่างสูง 
น.ส. รัศมี  อิสลาม 
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ส่วนที่ 1:  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

  

เห
็นด

้วย
ค่อ

นข
้าง

มา
ก 

เห
็นด

้วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยที่
สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ปัจจัยความต้องการส่วนบุคคล (Personal Needs Factor) 

ความต้องการด ารงชีวิต 
1 จากการที่ต้องไปปฏิบัติงานทุกวันท่านรู้สึกว่ายังมีเวลา

เพียงพอในการอยู่ดูแลครอบครัวของท่าน 
     

2 นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน ท่านมีเวลาเพียงพอเพ่ือ
การพักผ่อนและดูแลสุขภาพ 

     

3 ท่านคิดว่ารายได้และสวัสดิการต่างๆที่ได้รับจากองค์กร
เหมาะสมและ  เพียงพอต่อการใช้ด ารงชีวิต /ดูแล
ครอบครัว 

     

ความต้องการความสัมพันธ์ต่อครอบครัวและสังคม      

4 ภ าพ ลั ก ษ ณ์ ก ารท า งาน กั บ อ งค์ ก รแห่ งนี้   ท า ให้
บุคคลภายนอกยอมรับในตัวท่านและให้เกียรติท่าน 

     

5 ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติสร้างความภาคภูมิใจแก่
ครอบครัวของท่าน 

     

6 ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติท าให้บุคคลภายนอก  มี
ความรู้สึกอยากมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อท่านมากขึ้น 

     

7 ในสายตาของบุคคลภายนอกเมื่อท่านท างานในองค์กร
แห่งนี้ เขามองว่าท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 

     

ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต      

8 การปฏิบัติงานในองค์กรสนับสนุนให้ท่านมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคม 

     

9 ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่   ท าให้ท่านเป็นบุคคลที่      
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(5) (4) (3) (2) (1) 
ได้รับความน่าเชื่อถือ 

10 การปฏิบัติงานในองค์กรนี้สนับสนุนให้ท่านประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายในชีวิตที่มุ่งหวังไว้ 

     

2. ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation Factor) 

ความส าเร็จในงาน (Achievement)      
11 ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จในหน้าที่และทันต่อเวลา

ในทุกๆครั้ง 
     

12 หน่วยงานสนับสนุนให้มีการท างานที่ประสานงานกัน
ระหว่างฝ่ายงานต่างๆภายในองค์กร 

     

13 ท่านรู้สึกพอใจการท างานบริการ   เมื่อท่านได้ส่งมอบ
บริการเพื่อเติมเต็มความต้องการของผู้โดยสารได้ 

     

ลักษณะของงาน (Work Itself)         
14 ท่านพึงพอใจกับตารางเวลางานที่ได้รับ และคิดว่าเวลา

ในการปฏิบัติงานของท่าน (กะเช้า กะบ่าย กะดึก) มี
ความเหมาะสม  

     

15 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ ในขณะนี้ เป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ และท่านรู้สึกชอบหรือสนุกกับงานที่ท า   

     

16 ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความเหมาะสมและไม่เกิน
ก าลังของพนักงานมากเกินไป 

     

17 ท่านมีความพึงพอใจในต าแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ปัจจุบัน      

18 หน่วยงานท่านมีการเอ้ืออ านวยให้ท่านมีอิสรภาพอย่าง
มากในการปฏิบัติงาน 

     

การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
19 ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ      
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(5) (4) (3) (2) (1) 
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

20 ท่ าน ได้ รั บ ค วาม ร่ ว มมื อ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน จ าก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

     

21 ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญแก่ท่าน
เกี่ยวกับการเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับท่านโดยตรง 

     

22 ท่านเชื่อว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่มีชื่อเสียง
บุคลากรภายนอกให้การยอมรับ 

     

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement)      
23 ท่านเชื่อว่าองค์กรมีการพิจารณาการเลื่อนขั้นต าแหน่ง

อย่างยุติธรรมและเป็นระบบ 
     

24 ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีการให้โบนัสรายปีหรือการขึ้น
เงินเดือนแก่พนักงานได้อย่างเหมาะสม 

     

25 ท่านรู้สีกว่าหน่วยงานของท่านมีการจัดอบรม พัฒนา
ทักษะการท างาน เพ่ือเพ่ิมความก้าวหน้าให้แก่พนักงาน 
ได้อย่างเหมาะสม 

     

ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 

26 ท่ านพอใจในหน้ าที่ ห รือภาระงานที่ ได้ รับ ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

27 ท่านเชื่อว่า ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

28 ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการมอบหมายให้พนักงานมี
อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

29 ท่านยินดีที่จะท างานด้านอ่ืนๆนอกเหนือจากสายงาน      
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(5) (4) (3) (2) (1) 
ตามท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

3. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation Factor) 

นโยบายและการบริหารงาน  (Company Policy and Administration) 

30 ท่านพอใจในนโยบายของบริษัทและวิธีการบริหารงาน
ของฝ่ายบริหาร  

     

31 ท่านพอใจกับฝ่ายบริหารที่มีการชี้แจงนโยบายการ
ด าเนินงานและโครงสร้างการบริหารแก่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

     

32 ท่านพอใจในการที่ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่
ในการท างานของบุคลากรในส่วนงานต่างๆได้อย่าง
เหมาะสม 

     

33 โดยรวมท่านเห็นว่าองค์กรมีความยุติธรรมและท่าน
พอใจในการบริหารงานของ 

     

เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) 

34 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับ      

35 ท่านพอใจกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆที่บริษัท
ให้แก่ท่าน 

     

36 ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพ
และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

37 ท่านรู้สึกว่าบริษัทจ่ายอัตราค่าตอบแทนแก่พนักงานที่
ท างานล่วงเวลา (OT) ได้อย่างเหมาะสม 

     

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) 

28 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่ งในทีม/แผนก/
หน่วยงาน 
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(5) (4) (3) (2) (1) 
39 ท่านรู้สึกว่าบุคลากรในหน่วยงานท างานเป็นทีมโดยยึด

แนวทางร่วมคิดร่วมท าและรับผิดชอบ 
     

40 ท่านรู้สึกมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีและเป็นสิ่งที่ท าให้ท่าน
อยากท างานต่อไปในองค์กร 

     

41 ท่านรู้สึกพอใจกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานใน
ปัจจุบัน 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) 
42 ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมการท างานในสถานที่

ท างานของท่าน เช่น ห้องท างาน บรรยากาศในการ
ท างาน มีความเหมาะสม 

     

43 ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมีอุปกรณ์/เครื่องมือ ส าหรับการ
ท างานที่เหมาะสม 

     

44 ท่านรู้สึกว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่าน ท าให้ท่านเกิด
ความรู้สึกอยากมาท างานทุกวัน 

     

ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

45 ท่านรู้สึกว่าการท างานในบริษัทนี้มีความมั่นคงในเรื่อง
ผลตอบแทน  

     

46 ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่เป็นหน่วยงาน
ที่มั่นคง 

     

47 ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสให้ท่านได้เลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  

     

เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) 

48 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเอาใจใส่ในการช่วยแก้ไขปัญหา
ต่างๆให้กับพนักงาน 
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(5) (4) (3) (2) (1) 
49 ท่านสามารถขอค าปรึกษากับหัวหน้างานได้ทุกเมื่อที่เกิด

ปัญหาในการท างาน 
     

50 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
อยู่เสมอ ท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน 

     

4. ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee job satisfaction is related to employee engagement) 

   ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
   
 51 

 โดยรวมแล้วท่านรู้สึกพอใจต่อการท างานในสายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์ 

     

 
52 

ท่านรู้สึกพอใจต่อมิตรภาพของเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหน้างาน รวมถึงวัฒนธรรมองค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่ท า
ให้ท่านเกิดความรักในองค์กร 

     

 
53 

ท่านรู้สึกพอในใจสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม 
และเกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

54 ท่ าน เชื่ อว่ างานที่ ท่ านปฏิ บั ติ มี โอกาสที่ จะได้ รับ
ความก้าวหน้าสูงในสายงานอุตสาหกรรมการบิน 

     

55 ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมที่
ได้รับ  และพร้อมปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่  ให้คุ้มค่ากับ
อัตราค่าจ้างที่ได้รับจากบริษัท 

     

ความผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร 

 56 ท่านคิดว่าจะท างานในหน่วยงานจนกว่าจะเกษียณอายุ      
 
57 

โดยรวมแล้วท่านรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และเชื่อว่า
องค์กรมีความมั่นคงและให้ความก้าวหน้าในชีวิต 

     



 180 

 
 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

  

เห
็นด

้วย
ค่อ

นข
้าง

มา
ก 

เห
็นด

้วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยที่
สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 
58 

ท่านเชื่อว่าองค์กรแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดเท่าที่เคย
ปฏิบัติงานมา และท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้
ต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก 

     

 
ส่วนที ่2 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง ในการตอบแบบสอบถาม : โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในวงเล็บ (....) ช่องที่ตรงกับค าตอบ
ท่านมากที่สุด 

59. เพศ 
(    ) ชาย       (    ) หญิง 

60. อาย ุ
(   ) 18-25       (   ) 26-35 
(   ) 35-44       (   ) 45-54 
(   ) 55 ขึ้นไป 

 

61. ระดับการศึกษา 
    (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี     (    ) ปริญญาตรี 
   (    )  ปริญญาโทหรือสูงกว่า  

62. ปฏิบัติงานประจ าสถานี/สนามบิน 
โปรดระบุ  .......................... 

63. ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
(    ) พนักงานต้อนรับภาคพ้ืนดิน   (    ) Cargo Staff 
(    ) ฝ่ายช่าง/วิศวกร /Ramp    (    ) Call Center Staff 
(    ) พนักงานท าความสะอาด    (    ) พนักงานขนถ่ายสัมภาระ
บนเครื่องบิน (Cleaner)  
(    ) อ่ืนๆโปรดระบุ................. 
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64.  รายได้ต่อเดือน
(    ) น้อยกว่า 15,000 บาท   (    ) 15,001 - 20,000 บาท
(    ) 20,001 – 25,000 บาท   (    ) 25,001 – 30,000 บาท 
(    ) 30,001 – 35,000  บาท   (    ) 35,001 บาท ขึ้นไป  
65 .อายุการท างาน  
(    ) น้อยกว่า  1 ปี      (   ) 1-3 ปี 
(    ) 4-6  ปี     (   ) 7 ปีขึ้นไป 

 
ปัญหาที่พนักงานต้องการให้แก้ไข หรือ แสดงความคิดเห็น (เพิ่มเติม)  

.......................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
  



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

หนังสือขอเก็บรวบรวมขอ้มูลในการทท าวิทยานิพนธ์โดยการใช้แบบสอบถาม  
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ประวัติผู้เขียน 
  

ชื่อ-นามสกุล นางสาวรัศม ี  อิสลาม 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตร์บัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 1) สาขาการจัดการธุรกิจการบิน  

โรงเรียนการท่องเที่ยวและการบริการ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ประสบการณ์การท างาน พ.ศ. 2558 - 2559  : พนักงาน Ground Operation Division    

สายการบินไทยไลอ้อนแอร์  
พ.ศ.2560 - ปัจจุบัน  :เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปปฏิบัติการ            
สังกดัคณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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