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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดับความผูกพนัต่อองค์กร และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบิน

นอร์วีเจียน ประจาํประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน จาํนวน 120 คน และเคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม และสถิติ

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ Independent 

แบบ t-Test สถิติ One Way ANOVA โดยเปรียบเทียบเชิงซ้อนแบบ LSD และสถิติการถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยั

พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอาย ุ30-40 ปี มีสถานภาพโสด มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 60,000 บาท พนกังานส่วนใหญ่ทาํงานในตาํแหน่งลูกเรือ (CCM) และมีประสบการณ์ใน

การทาํงาน 4-5 ปี พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความสําเร็จ

ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความมัน่คง

ในงาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหน้า ตามลาํดบั พนักงานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร ตามลาํดบั เม่ือแยกตามประชากรศาสตร์ พบว่า เพศ  อายุ สถานภาพสมรส รายได้

และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั  แต่ระดบัการศึกษาและตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองค์กร เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร และ

ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นโยบายและการบริหารงานองค์กร 

เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 
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ABSTRACT 

This research aims to study in level of work motivation, level of organization commitment and the 

relationship between work motivation and organization commitment of cabin crew at Norwegian Air Shuttle 

(Thailand). The research is used questionnaire for collecting information from 120 cabin crew at Norwegian Air 

Shuttle (Thailand). The statistics for analyzing data are frequency, percentage, mean, standard deviation, 

independent samples (t-Test), one way analysis of variance (One way ANOVA), multiple comparison (LSD) and 

regression analysis. The research results revealed that the most of the sample group is female with the age of 

between 30-40 years, single status, graduated in Bachelor's degree, salary more than 60,000 Thai Baht, Cabin Crew 

Member rank (CCM) and 4-5 years of work experience at Norwegian Air Shuttle (Thailand). The employees had 

high level of overall work motivation (Motivation factors and Hygiene factors). When considering each aspect, the 

highest motivation is responsibility, followed by work itself, work achievement, interpersonal relationship, 

recognition, working environment, job security, organization’s policy and management, salary and benefits, job 

advancement. Moreover, it revealed that the employee had high level of organization commitment .When 

considering each aspect, the highest organization commitment is the confidence towards the organization and 

accepting the goal and value of the organization, followed by the willingness to maintain their membership of the 

organization and the willingness to devote their working efforts to the organization. The difference of organization 

commitment by personal factors, revealed the employee with the difference of gender, age, marital status, salary 

and work experience had the same level of organization commitment. However, the result reveled education level 

and working position influenced the level of organization commitment. Finally, the overall work motivation has 

relationship with the organization commitment. When considering each aspect, the responsibility, job advancement, 

interpersonal relationship, working environment and job security are positive correlations. But the work 

achievement, recognition, work itself, organization’s policy and management, salary and benefits have no 

relationship with the organization commitment at statistical significance of .05 level. 
 

Keywords:  Work Motivation, Organization Commitment 

 

1. บทนํา 

ในยุคปัจจุบนัท่ีมีความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยี และการส่ือสารท่ีไร้พรมแดน  ส่งผลต่อการพฒันา

ระบบเศรษฐกิจและคมนาคมเป็นอย่างมาก ทาํให้ผูค้นสามารถติดต่อธุรกิจและเดินทางท่องเท่ียวได้อย่างง่ายดาย 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่การคมนาคมทางอากาศซ่ึงมีความสะดวกรวดเร็ว และมีความปลอดภยั จึงส่งผลให้ธุรกิจสายการ

บินไดรั้บความนิยมและมีการแข่งขนัสูง การท่ีธุรกิจจะประสบความสําเร็จไดน้ั้นจะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคลากรซ่ึง

ถือเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์ร  

บุคลากรในองคก์รเปรียบเสมือน “ตน้ทุน” ท่ีมีค่ามหาศาลอีกทั้งยงัเป็นตน้ทุนท่ีองค์กรตอ้งรักษาและลงทุน

เพ่ิมเติมอยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือพฒันาให้บุคลากรมีคุณค่าอย่างเหมาะสมแก่องค์กรในระยะยาว การท่ีแต่ละองค์กรตอ้ง

สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปดว้ยเหตุผลใดก็ตามย่อมเท่ากบัองค์กรตอ้งสูญเสียตน้ทุนท่ีมีค่าไป โดย
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ได้รับผลตอบแทนท่ีไม่คุ้มค่ากับการลงทุน ในขณะเดียวกันกลับจะต้องลงทุนในอีกหลายๆ ด้านเพ่ือท่ีจะสรรหา 

คดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ทาํให้องค์กรสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร 

(กรกฎ พลพานิช, 2540: 2) 

ธุรกิจสายการบิน เป็นธุรกิจประเภทงานบริการ มีเป้าหมายเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กบัผูใ้ชบ้ริการ อาชีพ

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจึงเปรียบเสมือนเป็นตวัแทนขององค์กร และเป็นส่วนสําคัญหน่ึงท่ีจะทาํให้องค์กร

สามารถดาํเนินธุรกิจไปได้ โดยมีหน้าท่ีในการตอ้นรับให้บริการด้านความปลอดภัยและอาํนวยความสะดวกแก่

ผูโ้ดยสารบนอากาศยาน ตั้งแต่ก่อนข้ึนเคร่ืองจนกระทัง่ถึงจุดหมายปลายทาง และจากการท่ีมีธุรกิจสายการบินเกิดข้ึน

มากมายทั้งในและต่างประเทศ ทาํให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสามารถโยกยา้ยไปปฏิบติังานในท่ีอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บแรงจูงใจ

และความพึงพอใจท่ีมากกว่า องคก์รจึงตอ้งมีวิธีท่ีจะรักษาทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์กรไว ้โดยการสร้างแรงจูงใจ

ให้กบับุคลากรเหล่านั้น ให้มีขวญัและกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีต่องาน และสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการพ้ืนฐานของบุคลากรในองค์กรได ้เช่น ความสําเร็จในการทาํงาน ความกา้วหน้า ความมัน่คงในงาน ทาํให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ อยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และอยากจะปฏิบติังานกบัองค์กรนั้นต่อไป เป็นความ

จงรักภกัดีและความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัน้ีจะทาํให้บุคลากรอยู่คู่กบับริษทัไปอย่างยาวนานดว้ยความเต็ม

ใจ และปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ จึงจะทาํให้องคก์รนั้นประสบความสาํเร็จกา้วหนา้ต่อไปได ้

สายการบินนอร์วเีจียน เป็นสายการบินตน้ทุนตํ่าของประเทศนอร์เวย ์ไดท้าํการเปิดการบินระยะทางไกลใน

ปี พ.ศ. 2555 โดยทาํการเปิดรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ประจาํกรุงเทพฯ ประเทศไทยเป็นท่ีแรก ภายใตก้ารดูแล

ของบริษทัจดัหางาน อเด็คโก เพชรบุรีตดัใหม่ จาํกดั เพ่ือทาํการบินไปยงัทวีปยุโรปและอเมริกา โดยไดรั้บพนักงาน

เขา้มาเพียง 2 รุ่นในปี พ.ศ. 2554 และ พ.ศ. 2555 และในช่วง 3 ปีท่ีผ่านมา สายการบินนอร์วีเจียนมีอตัราการลาออก

ของพนกังานท่ีเพ่ิมข้ึนและยา้ยไปปฏิบติังานให้กบัสายการบินอ่ืนๆ แทน อีกทั้งทางสายการบินไม่มีนโยบายในการรับ

พนกังานเพ่ิม จึงทาํให้สายการบินมีพนกังานไม่เพียงพอและมีแนวโนม้ท่ีจะลดลงเร่ือย ๆ ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การบริหารจดัการบุคลากรในการปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคต 

ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงไดต้ระหนักถึงความสําคญัของความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบินนอร์วีเจียน ประจาํประเทศไทย เพ่ือท่ีจะได้ทราบ

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากรในการทาํงาน และนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้

เก่ียวขอ้งไดน้าํมาใชใ้นการวางแผนดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือคงไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าและนาํไปสู่

ความสาํเร็จขององคก์รต่อไปในอนาคต 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดบัแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบินนอร์วีเจียน 

ประจาํประเทศไทย 

2. เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบินนอร์วีเจียน 

ประจาํประเทศไทย 

3. เพ่ือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบินนอร์วีเจียน 

ประจาํประเทศไทย แยกตามประชากรศาสตร์ 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน สายการบินนอร์วีเจียน ประจาํประเทศไทย 
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3. สมมตฐิานการวจิัย 

         1.  พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

        2.  แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

4. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 ตวัแปรตน้                                                                                ตวัแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

            แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีมีแรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ หรือจากการคาดหวงัซ่ึงอาจมาจากความตอ้งการของแต่

ละบุคคล หรือจากการกระตุน้ของผูบ้ริหารท่ีผลกัดนัและกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือกระทาํออกมาเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายของตนเองหรือองคก์ร (สุรชยั เลิศรัตนปรีชา, 2547: 11) 

             ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) หรือ ทฤษฎีจูงใจ-คํ้าจุน (Motivation 

Hygiene Theory) ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาทศันคติ เพ่ือจะไดเ้ป็นแนวทางในการเพ่ิมผลผลิต และลดการขาดงาน 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

 1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย  

      และค่านิยมขององคก์ร 

 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม  

     เพ่ือประโยชน์ขององคก์ร  

 3. ความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษา  

     ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

  1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

         - ความสาํเร็จในการทาํงาน 

         - การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

         - ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

         - ความรับผิดชอบ 

         - ความกา้วหนา้ 

    2. ปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene Factors) 

         - นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 

         - ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

         - เงินเดือนและสวสัดิการ 

         - สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

         - ความมัน่คงในงาน 

 

ประชากรศาสตร์ 

   1. เพศ 

    2. อาย ุ

    3. สถานภาพสมรส 

    4. ระดบัการศึกษา 

    5. รายได ้

    6. ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

    7. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
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โดย Herzberg และคณะ (1959) ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการทาํงานวา่ ความพอใจ

ในงานท่ีทาํและความไม่พอใจในงานท่ีทาํไม่ไดม้าจาก ปัจจยักลุ่มเดียวกนั   แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยั

จูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลรัก

และชอบงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละทาํให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้                  

2. ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการทาํงาน และ

เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ไดแ้ก่ เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การปกครอง

บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงานขององค์กรสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สถานภาพของวิชาชีพ ความ

มัน่คงในงาน และชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  

        ดงันั้นหากความตอ้งการทางดา้นปัจจยัคํ้ าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ไดรั้บการตอบสนอง

อยา่งไม่เต็มท่ี มนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจ แต่ถึงแมว้่าจะไดรั้บการตอบสนองอยา่งเต็มท่ี มนุษยย์งัพึงพอใจไม่ถึงขีดสุด

อยู่ดี กลบัจะรู้สึกเฉยๆ ฉะนั้นการตอบสนองความตอ้งการดา้นสุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็นเง่ือนไขหน่ึงในการลด

ความไม่พึงพอใจในการทาํงานลง แต่ไม่สามารถจะทาํให้มนุษยพ์อใจไดใ้นเวลาเดียวกนั หากความตอ้งการดา้นปัจจยั

จูงใจ (Motivator Factors) ไดรั้บการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนุษยจ์ะรู้สึกพึงพอใจ พร้อมปฏิบติังานดว้ยความรักใน

หนา้ท่ี อุทิศตนเองอยา่งหนัก รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กบัองค์กรอย่างไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย แต่

หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง มนุษยจ์ะรู้สึกเฉยๆ ไม่ยินดียินร้ายอาจทาํงานเพียงเพ่ือให้งานเสร็จไปวนัๆ เท่านั้น ไม่

สนใจท่ีจะอุทิศตนเองแต่อยา่งใด 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

            Porter และคณะ (1974: 603) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความ

เช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนกังานและองคก์ร จะรวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานซ่ึงเป็น

คุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานให้กบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ 3 ประการ 

ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์

ขององคก์ร และความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

 

6. การดําเนินการวจิัย 

ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของสายการบินนอร์วีเจียน ประจาํประเทศไทย 

จาํนวนทั้งหมด 172 คน (ขอ้มลู ณ วนัท่ี 28 พฤศจิกายน 2560) กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ไดม้าจากการคาํนวณโดย

สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้± 5% 

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 120 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) โดยแบบสอบถามสร้างข้ึนจากการศึกษา

กรอบแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และไดท้าํการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบรูณ์ของคาํถามโดยอาจารย์

ประจาํคณะ ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความ

ผกูพนัในองคก์ร โดยทาํการเก็บขอ้มลูในช่วงเดือน มกราคม – กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2561 
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การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพ่ืออธิบายถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร เพ่ือทาํ

ให้ทราบถึงลกัษณะพ้ืนฐานของขอ้มลู โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน เป็นสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย สถิติ Independent แบบ 

t-Test สถิติ One Way ANOVA โดยเปรียบเทียบเชิงซ้อนแบบ LSD (Least Significant Difference)  และสถิติการ

ถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) 

 

7. ผลการวจิัย 

ดา้นประชากรศาสตร์ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.8 มีอายุระหว่าง 30-40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 79.2 มีสถานภาพเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 67.5 มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86.7 มีรายได้

เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40 มีตาํแหน่งเป็นลูกเรือ (CCM)  คิดเป็นร้อยละ 56.7 มี

ประสบการณ์ในการทาํงานระหว่าง 4-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.3  

ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความรับผิดชอบในการทาํงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.53 รองลงมาเป็น

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 4.31 ความสาํเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.27 ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มี

ค่าเฉล่ีย 4.21 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย 3.89 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.84 ความมัน่คงใน

งาน มีค่าเฉล่ีย 3.50 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีค่าเฉล่ีย 3.39 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 

3.06 และสุดทา้ย ความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย 2.99 ตามลาํดบั 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมา

เป็นดา้นความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.01 และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.63 ตามลาํดบั 

  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รแยกตามประชากรศาสตร์ 

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า เพศ  อายุ สถานภาพสมรส รายไดแ้ละประสบการณ์ในการทาํงานท่ี

แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ส่งผลให้พนักงานมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัท่ี .05 โดยด้านระดบัการศึกษา พบว่า ผูจ้บ

การศึกษาระดับปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าผูท่ี้จบสูงกว่าปริญญาตรี และด้านตําแหน่งในการ

ปฏิบติังานพบว่า ตาํแหน่งลูกเรือ (CCM) มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าตาํแหน่งหัวหน้าลูกเรือ (SCCM) และ

ตาํแหน่งผูต้รวจการ (Supervisor) ดงัตารางท่ี 1-3 
 

ตารางท่ี 1 ผลทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจาํแนกตามประชากรศาสตร์ดา้นเพศ 

เพศ จาํนวน ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t Sig. สมมติฐาน 

ชาย 29 3.9847 0.76389 0.123 0.902 ปฏิเสธ 

หญิง 91 3.9658 0.54021 
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ตารางท่ี 2 ผลทดสอบความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานจาํแนกตามประชากรศาสตร์ดา้นอายุ  สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเชิงซอ้นรายคู่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร แยกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

 

 

 

 

ประชากรศาสตร์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. สมมติฐาน 

 

อาย ุ

ระหวา่งกลุ่ม .483 2 .242 .671 .513 ปฏิเสธ 

ภายในกลุ่ม 42.127 117 .360    

รวม 42.611 119     

 

สถานภาพสมรส 

ระหวา่งกลุ่ม .591 2 .296 .823 .442 ปฏิเสธ 

ภายในกลุ่ม 42.020 117 .359    

รวม 42.611 119     

 

ระดบัการศึกษา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.703 1 1.703 4.912 .029 ยอมรับ 

ภายในกลุ่ม 40.908 118 .347    

รวม 42.611 119     

 

รายได ้

ระหวา่งกลุ่ม 1.119 3 .373 1.042 .377 ปฏิเสธ 

ภายในกลุ่ม 41.492 116 .358    

รวม 42.611 119     

 

ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.135 3 1.378 4.156 .008 ยอมรับ 

ภายในกลุ่ม 38.475 116 .332    

รวม 42.611 119     

 

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.088 1 1.088 3.091 .081 ปฏิเสธ 

ภายในกลุ่ม 41.523 118 .352    

รวม 42.611 119     

 

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

 

ค่าเฉลี่ย 

ลูกเรือ  

(CCM) 

หัวหน้าลูกเรือ 

(SCCM) 

ผูต้รวจการ 

(Supervisor) 

อาจารยผ์ูส้อน

(Instructor) 

3.8333 4.1500 4.2889 3.4444 

1. ลูกเรือ (CCM) 3.8333  -.31667* -.45556* .38889 

2. หัวหน้าลูกเรือ (SCCM) 4.1500   -.13889 .70556 

3. ผูต้รวจการ (Supervisor) 4.2889    .84444 

4. อาจารยผ์ูส้อน(Instructor) 3.4444     
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ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

      สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับความผกูพนัต่อ

องค์กร เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่วมงาน 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรท่ีระดับ

นยัสําคัญ .05 ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นโยบายและการ

บริหารงานองค์กร เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร ท่ีระดบันัยสําคญั .05 ดัง

ตารางท่ี 4 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

8. การอภปิรายผล 

ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน

อยู่ในระดบัมาก พบว่า ความรับผิดชอบในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ความสาํเร็จในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความมัน่คงในงาน นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร เงินเดือนและสวสัดิการและความกา้วหน้า ตามลาํดบั ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประยุทธ อิศดุล (2552) โดยกล่าวว่า บริษัทมีการวางระบบการทาํงานท่ีเป็นไปตาม

มาตรฐานสากล มีการจดัสวสัดิการพอเหมาะท่ีเป็นไปตามปัจจยัการดาํรงชีวิตพ้ืนฐานของพนักงานและมีส่ิงอาํนวย

ความสะดวกท่ีเพียงพอและตอบสนองต่อการทาํงานให้กบัพนกังาน จากงานวิจยัคร้ังน้ีอภิปรายตามลาํดบัไดด้งัน้ี 

1. ความรับผดิชอบ กล่าวคือ สายการบินนอร์วีเจียนมีระบบการจดัการท่ีดีและมีมาตรฐานสากล เน่ืองจาก 

เป็นธุรกิจการบินระหว่างประเทศ เร่ืองความปลอดภยัตอ้งมาเป็นอนัดบัแรก พนักงานจึงไดรั้บการฝึกอบรม เพ่ือให้

 

ตวัแปร 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

 

Sig. 

 

ความ 

สัมพนัธ์ B Std. Error Beta 

ค่าคงที่ -.112 .493  -.227 .821  

ความสาํเร็จในการทาํงาน .098 .116 .067 .844 .400 ไม่มี 

การไดรั้บการยอมรับนับถือ -.101 .085 -.117 -1.186 .238 ไม่มี 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั .089 .074 .090 1.204 .231 ไม่มี 

ความรับผดิชอบ .221 .106 .162 2.086 .039 มี  

ความกา้วหนา้ .182 .053 .308 3.422 .001 มี  

นโยบายและการบริหารงานองคก์ร -.073 .064 -.093 -1.145 .255 ไม่มี 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .172 .082 .184 2.100 .038 มี  

เงินเดือนและสวสัดิการ -2.715E-5 .059 .000 .000 1.000 ไม่มี 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .238 .082 .256 2.903 .004 มี  

ความมัน่คงในงาน .210 .076 .246 2.762 .007 มี  

R = 0.762   R2 = 0.581   Adjusted R2 = 0.542   SEE = 0.40487   F = 15.095   Sig = 0.000 
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ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามมาตรฐาน พนกังานเกิดความตระหนกัในหนา้ท่ี ส่งผลให้พนกังานมีความรับผิดชอบใน

การทาํงาน สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงมีอาํนาจในการตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ เกิดเป็น

แรงจูงใจเพ่ือให้งานออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ยศวจัน์ พยุงผลชยัสาร (2558) พบว่า ความ

รับผดิชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบิน

ไทย จาํกัด(มหาชน) โดยพนักงานทุกคนมีความตั้งใจและรับผิดชอบหน้าท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการเตรียม

ความพร้อมทั้งทางดา้นร่างกาย บุคลิกภาพ สุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ โดยให้อิสระในการปฏิบติัหน้าท่ี ซ่ึงเป็น

การจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ีมากข้ึนและเกิดผลสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั กล่าวคือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความ 

ชดัเจน ซ่ึงปรากฏในคู่มือการปฏิบติังานการบินทั้งเร่ืองความปลอดภัยและการบริการ ระบุถึงหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบของตาํแหน่งงานท่ีทาํ แสดงปริมาณงานท่ีเหมาะสมต่อระยะทางการบินและเวลาตามกฎการบิน เป็น

แรงจูงใจท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการทาํงานในแต่ละ

เท่ียวบิน มีการเปล่ียนแปลงของเพ่ือนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร และเส้นทางการบิน ทาํให้งานไม่ซํ้ าซากจาํเจ และยงัได้

ท่องเท่ียวไปยงัสถานท่ีต่างๆ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างแรงจูงใจให้พนกังานอยากท่ีจะทาํงานน้ี 

3. ความสําเร็จในการทาํงาน กล่าวคือ การท่ีพนักงานสามารถปฏิบติัตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ

องคก์ร คือการดูแลผูโ้ดยสารตั้งแต่ก่อนเดินทางจนกระทัง่ถึงจุดหมายปลายทางไดอ้ย่างปลอดภยัและสร้างความพึง

พอใจให้กับผูโ้ดยสาร พนักงานได้ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ และสามารถแกปั้ญหาต่างๆ ด้วยความรู้

ความสามารถของตนเอง ถือเป็นความสําเร็จของตวัเองในการปฏิบติัหน้าท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธานิธ์ิ      

นุกลูอ้ึงอารี (2555) พบว่า พนกังานบริษทัการบินไทยฯ สาํนกังานใหญ่ มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นการประสบ

ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหน้าท่ีนั้น มีความรู้

ความสามารถ มีคุณสมบติัตามตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนปฏิบติัอยู่ ตลอดจนไดรั้บความช่วยเหลือและสนับสนุนจากเพ่ือน

ร่วมงานในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน จึงทาํให้มีความกระตือรือร้นพร้อมใจและเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

4. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน กล่าวคือ การทาํงานบนเคร่ืองบินนั้น พนกังานตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วม

ใจกนั ทาํงานเป็นทีม และให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั แก้ปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนไม่ว่าจะเป็นการเจ็บป่วยของ

ผูโ้ดยสาร หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน และจากการทาํงานร่วมกนัเป็นระยะเวลานานกว่า 4-5 ปีและเป็นกลุ่มพนกังานท่ีไม่

ใหญ่มาก จึงทาํให้พนกังานคุน้เคยสนิทสนมกนัและรู้จกักนัเป็นอยา่งดี จึงทาํให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและพึงพอใจท่ี

จะไดร่้วมงานกนั เกิดความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั ร่วมกนัปฏิบติังานให้สาํเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ยศวจัน์ พยุงผลชยัสาร (2558) พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทยฯ โดยเพ่ือนร่วมงานให้

ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน อาจเน่ืองจากพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถทาํงาน

ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี ดว้ยระบบงานท่ีตอ้งช่วยเหลือกนั พ่ึงพาอาศยักนัระหว่างการปฏิบติังาน

ค่อนขา้งมาก ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในระหว่างการให้บริการตลอดเท่ียวบิน 

5. การไดรั้บการยอมรับนับถือ กล่าวคือ พนักงานไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เพ่ือร่วมกันตดัสินใจและแบ่งปัน
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ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงกนัและกันในการทาํงาน เน่ืองดว้ยการทาํงานบนเคร่ืองบิน การทาํงานเป็นทีมและการ

ส่ือสารเป็นส่ิงสําคญั จึงทาํให้ไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และไดรั้บคาํชมเชยเม่ือ

ปฏิบติังานไดดี้ สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานให้ปฏิบติังานต่อไปได ้

6. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน กล่าวคือ พนักงานปฏิบติังานบนเคร่ืองบิน โบอ้ิง 787 ซ่ึงมีความทนัสมยั

ท่ีสุดในโลก เคร่ืองบินใหม่และมีระบบอากาศท่ีดีกว่าเคร่ืองบินรุ่นอ่ืนๆ ทาํให้พนักงานสามารถทาํงานไดเ้ต็มท่ีใน

สภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความปลอดภยั และมีอุปกรณ์สําหรับปฏิบติังานท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการใชง้านเป็นอย่างดี รวดเร็ว

และเพียงพอต่อการใชง้านตามกฎมาตรฐานการบิน ทาํให้พนกังานเกิดความมัน่ใจ และปลอดภยัท่ีจะปฏิบติังาน 

 7. ความมัน่คงในงาน กล่าวคือ สายการบินนอร์วีเจียน เป็นสายการบินท่ีมีขนาดใหญ่ อนัดบั 6 ของโลก 

และไดรั้บรางวลัจาก Skytrax ท่ีการันตีเร่ืองคุณภาพ ไดแ้ก่ รางวลั Europe Best Low Cost Airline สายการบินตน้ทุน

ตํ่าอนัดบั 1 ในยุโรป ต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 6 และ World’s Best Low Cost Long Haul Airline สายการบินตน้ทุนตํ่า ระยะ

ทางไกล อนัดบั 1 ของโลก ต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 4 ติดต่อกนั ตั้งแต่ทาํการเปิดการบิน อีกทั้งมีผลประกอบการท่ีดี ไดรั้บผล

กาํไร ซ่ึงทาํให้พนกังานเกิดความมัน่ใจในองค์กร และพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความสําคญัในการขบัเคล่ือน

องคก์ร ทาํให้พนกังานรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  

8. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร กล่าวคือ องคก์รมีนโยบายและแผนการบริหารท่ีดี มีแผนการ

เติบโตของธุรกิจ เช่น การเปิดเส้นทางการบินท่ีครอบคลุมหลายทวีป การสั่งเคร่ืองบินจาํนวนมากเพ่ือรองรับการ

เติบโตในอนาคต และการเปิดรับสมคัรพนักงานจากทัว่โลก ผูบ้ริหารเป็นคนท่ีวิสัยทศัน์ท่ีดี คิดนอกกรอบ และแจง้

ข่าวสารให้กบัพนกังานรับทราบอย่างต่อเน่ือง แต่เน่ืองจากพนักงานทาํงานภายใตก้ารจดัจา้งจากบริษทัภายนอก จึง

ไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายดา้นการบริหารมากนกั จึงทาํให้แรงจูงใจดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 9. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ กล่าวคือ เงินเดือนและสวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้น มี

ความเหมาะสมกบัปริมาณงาน และเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตประจาํวนั แต่เน่ืองจากบริษทัจดัจา้งภายนอกท่ีทาํหน้าท่ี

ดูแลพนักงาน ไม่มีนโยบายในการเพ่ิมเงินเดือน และโบนัส ตลอดระยะเวลา 4 ปี ของการทาํสัญญา จึงอาจไม่

เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป  

10. ความกา้วหนา้ กล่าวคือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะในการปฏิบติังานในทุกๆ ปี เพ่ือให้พนักงาน

ไดท้บทวนความรู้และฝึกฝนประสบการณ์ในการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นการฝึกในสถานการณ์ฉุกเฉิน เช่น การลงจอด

ฉุกเฉิน หรือการดบัไฟ และการปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ ทาํให้เกิดความชาํนาญ พร้อมจะปฏิบติังานให้กบัองค์กรเต็มท่ี 

แต่ในส่วนการเล่ือนตาํแหน่งในหนา้ท่ีการงาน พนกังานมองว่ายงัไม่เหมาะสม เกิดความไม่ยติุธรรม เน่ืองจากไม่มีการ

ประกาศออกมาท่ีชดัเจน และการเล่ือนขั้นเป็นขั้นตอนของการสัมภาษณ์และทดสอบทางดา้นความรู้ ไม่ใช่ผลการ

ปฏิบติังานท่ีผา่นมา ดงัท่ี Herzberg (1959) กล่าวว่า โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บ

การพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะท่ีเพ่ิมข้ึน จะเป็นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีจะทาํให้คนเกิดความพึงพอใจและ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความ

ปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รและดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์

วนัพฤหสับดทีี ่๑๖ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  หน้า 112 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

 

ขององค์กรอยู่ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ (2550) พบว่า พนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทยฯ มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จากงานวิจยัคร้ังน้ีอภิปรายไดด้งัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ พนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินของสายการบินนอร์วีเจียน ประจาํประเทศไทย ยอมรับและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ

สายการบิน และค่านิยมในองคก์ร เป็นความเช่ือทางดา้นทศันคติในดา้นบวก พร้อมจะสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ของ

องคก์ร อีกทั้งมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รแห่งน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีของความผกูพนัต่อองค์กร

ของ Porter (1974) กล่าววา่ การท่ีบุคลากรและเป้าหมายขององค์กรไปในทิศทางเดียวกนั หรือมีความสอดคลอ้งกนั 

เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้ว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นท่ียอมรับได ้ ก็จะแสดงตนว่าเห็นด้วยและ

ยอมรับกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางท่ีดี รู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจใน

การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เช่ือว่าองคก์รจะสามารถนาํบุคคลนั้นๆ มุ่งสู่ความสาํเร็จได ้

2. ความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ พนักงานมีความ

ภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานองคก์รแห่งน้ี และเต็มใจท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือรักษาสภาพการทาํงานในองค์กร และ

มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์กรเป็นระยะยาวนาน จากการท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 4-5 ปีนั้ น 

แสดงถึงความจงรักภกัดี และผกูพนัในองคก์ร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่ยา้ยไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน  

3. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ การปฏิบติังานบน

เคร่ืองบินในแต่ละคร้ังนั้น ใชเ้วลาเดินทางค่อนขา้งนานมากกว่า 10 ชม บางคร้ังเกินกว่าเวลาท่ีกาํหนด อาจเน่ืองจาก

หลายสาเหตุ เช่น เคร่ืองบินขดัขอ้งก่อนปฏิบติังานตอ้งใชเ้วลาซ่อมท่ียาวนาน สภาพอากาศไม่เอ้ืออาํนวย หรือการ

เปล่ียนเส้นทางการบินฉุกเฉิน อนัเน่ืองมาจากสภาพอากาศแปรปรวน หรือมีผูโ้ดยสารป่วยฉุกเฉิน พนกังานจึงพร้อมท่ี

จะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญา ใชค้วามพยายามอยา่งมากเพ่ือตอบสนอง หรือ

มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร โดยสามารถทาํประโยชน์ให้กบัองคก์รให้บรรลุเป้าหมายอยา่งสาํเร็จ  

ดา้นความผกูพนัต่อองค์กรแยกตามประชากรศาสตร์ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า เพศ  อายุ สถานภาพ

สมรส รายได ้และประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ ประยทุธ อิศดุล (2552) กล่าวถึงปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวม จะมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง

กนั กล่าวว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุในวยัใกลเ้คียงกัน ตลอดจนรายได้ และตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ จึงส่งผลให้การทาํงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนด้านระดับ

การศึกษาและตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากงานพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้น ไม่ไดท้าํการเล่ือนตาํแหน่งในการปฏิบติังานตามระดบัการศึกษา จึงส่งผลให้มีความผกูพนั

ต่อองคก์รนั้นแตกต่างไป ซ่ึงผูจ้บสูงกว่าปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์รน้อยกว่า เพราะการมีการศึกษาท่ีสูงกว่า

ย่อมมองหาโอกาสในการทาํงานในองค์กรอ่ืนท่ีสามารถใช้ศกัยภาพท่ีได้รํ่ าเรียนมาเพ่ือต่อยอดความกา้วหน้าใน

อนาคต ส่วนดา้นตาํแหน่งในการปฏิบติังานพบว่า พบว่า ตาํแหน่งลูกเรือ (CCM) มีความผกูพนัต่อองค์กรน้อยกว่า

ตาํแหน่งหัวหนา้ลูกเรือ (SCCM) และตาํแหน่งผูต้รวจการ (Supervisor) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Morrison et al 

(1997 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบรูณ์, 2549) ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าระดบั

ความผกูพนัของพนกังานในโรงงานท่ีมีตาํแหน่งการทาํงานท่ีสูงจะมีความผกูพนัต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกนอ้ยกว่าพนักงานในระดบัล่าง เน่ืองจากพนักงานท่ีอยู่ในตาํแหน่งสูง มีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและ
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ไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงกว่า ทาํให้เกิดแรงจงูใจในการทาํงาน สร้างความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าโดยไม่คิดจะยา้ยไปไหน 

ส่วนพนักงานท่ีอยู่ในระดบัตํ่ากว่า ยงัไม่ได้รับโอกาสในการพิจารณาตาํแหน่งเหมาะสม หรือการพิจารณาเล่ือน

ตาํแหน่งยงัไม่มีความยติุธรรม จึงส่งผลให้มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกว่า   

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า 

ความสัมพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธเ์ชิงบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นโยบายและ

การบริหารงานองคก์ร เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ (2551) พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนักบัองค์กรของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั สายการบินนกแอร์ ไดแ้ก่ ความกา้วหน้า ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน และความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองค์กร ไดแ้ก่ รายได ้ 

จากงานวิจัยน้ีกล่าวได้ว่า ด้านความรับผิดชอบ องค์กรมีการมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม ตรงกับความรู้

ความสามารถของพนกังาน อีกทั้งมีการอบรม เพ่ิมทกัษะ ส่งเสริมการทาํงาน สร้างแรงจูงใจ ทาํให้พนักงานเกิดความ

ตั้งใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร ดา้นความกา้วหน้า กล่าวคือ พนักงานเม่ือทาํงานในองค์กรหน่ึงย่อมตอ้งการ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หากองคก์รมีการส่งเสริมสนับสนุน การมอบโอกาส ในการเล่ือนตาํแหน่งในหน้าท่ี

การงานอยา่งเหมาะสม ยติุธรรม ก็จะทาํให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้น เกิดความตอ้งการท่ีจะพฒันาความสามารถ

ของตนเอง มองเห็นอนาคตในหน้าท่ีการงาน ทาํให้เกิดความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การท่ีพนักงานมีวยัท่ีใกลเ้คียงกนั และมีประสบการณ์ท่ีใกลเ้คียงกนั ทาํให้พนักงาน

สามารถท่ีจะแลกเปล่ียนพดูคุยแสดงความคิดเห็น เกิดการช่วยเหลือกนั สนบัสนุนกนั ทาํให้พนกังานเกิดความใกลชิ้ด

กนัเกิดความผกูพนัทั้งองคก์ร รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี มีความปลอดภยั เอ้ือต่อการทาํงานยอ่มส่งผลให้

พนักงานมัน่ใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน ความมัน่คงของบริษทัท่ีสร้างความมัน่ใจให้กบัพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นกฎ 

ระเบียบขอ้ บงัคบัต่าง ๆ ในการทาํงานท่ีชดัเจนทาํให้พนกังานไดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งกงัวล

ต่อการถูกยา้ยงาน หรือให้ออกจากงาน ซ่ึงสามารถทาํงานในองค์กรไดใ้นระยะยาว ส่ิงเหล่าน้ีย่อมส่งผลให้พนักงาน

เกิดความรู้สึกท่ีดี และเป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคม์ากยิง่ข้ึน   
 

9. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก 

พบว่า 3 อันดบัแรก ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความสําเร็จในการทาํงาน ตามลาํดับ 

กล่าวคือ หากองค์กรสามารถมอบงานให้ทาํอย่างเหมาะสม สร้างความไวใ้จให้รับผิดชอบในงานท่ีทาํ จะทาํให้

พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีทาํ เกิดความตั้งใจทุ่มเทในงาน จนประสบผลสําเร็จ เป็นแรงจูงใจในการทาํงาน

ให้กบัองคก์รต่อไป ส่วน 3 อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ความกา้วหนา้ อาจเน่ืองจากทางบริษทัไม่ไดเ้ปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายมากนัก เพราะ

องคก์รมีการจดัจา้งจากบริษทัภายนอก ดงันั้นองคก์รควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายใน

การบริหาร อาจมีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร บริษัทจัดจ้างงานประจาํประเทศไทย และ

พนักงานเพ่ือให้ได้แลกเปล่ียนข้อมูล แสดงความคิดเห็น เพ่ือลดช่องว่างระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานเพ่ือสร้าง
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ความสัมพนัธ์อนัดี ไม่ว่าจะเป็นการจดักิจกรรมเพ่ือการกุศล การจดัสัมมนาเพ่ือพฒันาองค์กร เป็นตน้ ดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการนั้นบริษทัไม่มีนโยบายในการเพ่ิมเงินเดือน โบนัสและสวสัดิการ ซ่ึงองค์กรควรให้ความใส่ใจในเร่ือง

อตัราผลตอบแทนเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน อาจเป็นการยกย่องชมเชย หรือการให้รางวลัเพ่ือกระตุ้นให้

พนกังานเกิดแรงจูงใจท่ีมากข้ึน ดา้นความกา้วหนา้ พนกังานมองว่าการเล่ือนตาํแหน่งยงัมีความไม่เหมาะสม เกิดความ

ไม่ยติุธรรม ดงันั้นองคก์รควรมีการจดัการพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งโดยเท่าเทียมกนั ตามความรู้ความสามารถอยา่งมี

เหตุและผล เหมาะสมและยุติธรรม โดยนโยบายการเล่ือนตาํแหน่งควรประกาศอย่างเปิดเผย มีขั้นตอนชัดเจน มี

โครงสร้างแสดงความกา้วหนา้ในสายงาน แสดงลาํดบัขั้นของความกา้วหน้า รายละเอียดและระยะเวลา คุณสมบติัท่ี

เหมาะสมเพ่ือให้พนกังานมีความเขา้ใจท่ีชดัเจน และจะไดว้างแนวทางในการพฒันาตวัเองและแสดงศกัยภาพไดอ้ย่าง

เต็มท่ี 

ดา้นความผกูพนัต่อองค์กร พนักงานมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ พนักงานเห็นดว้ย

และยอมรับกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร มีความรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์กร จากการ

ท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 4-5 ปีนั้ นแสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความต่อเน่ืองในการ

ปฏิบติังานโดยไม่ยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน ดงันั้ นองค์กรจะต้องสร้างความมัน่ใจให้กบัพนักงาน ว่าองค์กรเป็นกรท่ีดี มี

นโยบายการบริหารท่ีดี เพ่ือให้พนกังานไดเ้กิดความภาคภูมิใจว่าไดท้าํงานกบัองคก์รท่ีดีมีคุณภาพ รู้สึกเป็นเกียรติท่ีได้

ทาํงานและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยการส่ือสารเก่ียวกบัผลประกอบการขององคก์รหรือการเจริญเติบโตขององค์

ให้พนกังานไดรั้บรู้อยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังานถึงความมัน่คงของบริษทั  

ดา้นความผูกพนัต่อองค์กรแยกตามประชากรศาสตร์ พบว่า เพศ  อายุ สถานภาพสมรส รายได ้ และ

ประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั แต่ระดบัการศึกษา และตาํแหน่ง

ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั จะมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั อย่างท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ในเร่ืองนโยบาย

การเล่ือนตาํแหน่ง ตามความรู้ความสามารถอยา่งมีเหตุและผล เหมาะสมและยุติธรรม ก็สามารถนาํมาปรับปรุงแกไ้ข

ในส่วนน้ี  

             ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรมอบโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน อาจเป็นงาน

อ่ืนๆ ในองค์กรนอกเหนือจากการเป็นพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน หรือการยา้ยไปประจาํต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิม

ประสบการณ์ให้กบัพนักงาน รวมถึงการมอบงานท่ีสําคญั หรือเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน ทาํให้พนักงานรู้สึกถึง

คุณค่าในตวัเอง เป็นส่วนหน่ึงในองค์กรท่ีมีความสําคญั ถึงแมว้่างานท่ีมอบหมายนั้นจะเป็นงานท่ีเพ่ิมจากเวลางาน

ปกติ ก็จะทาํให้พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บการยอมรับในองคก์ร เม่ือสามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จ องค์กรควร

มีการมอบรางวลั ยกยอ่งชมเชย ค่าล่วงเวลา หรือพิจารณาในการเล่ือนตาํแหน่ง แสดงถึงความกา้วหนา้ เกิดความมัน่คง

ในงาน ก็จะทาํให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง และมีความตั้งใจทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เกิด

เป็นความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมทั้งการจดักิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และ

การสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี ทาํให้พนักงานอยากท่ีจะทาํงานกบัองค์กร และองค์กรก็จะมีพนักงานท่ีมี

ศกัยภาพอยูคู่่กบัองคก์รต่อไป 
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 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

 

 

ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

             ควรทาํการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัองค์กรในเชิงคุณภาพ เช่น ข้อมูลเก่ียวกบัประสบการณ์ 

แนวคิดส่วนบุคคล วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร ให้ไดข้อ้มลูท่ีหลากหลายและนาํมาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาเชิง

ปริมาณ เพ่ือให้ทราบขอ้มลูทางพฤติกรรมท่ีแทจ้ริง และทาํการศึกษาสาํรวจจากบริษทัอ่ืนท่ีมีลกัษณะธุรกิจท่ีใกลเ้คียง

ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือนาํมาเปรียบเทียบ และเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึนไป  
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