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หัวขอการคนควาอิสระ  ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจ
 ในสวัสดิการที่มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการ: กรณีศึกษา  
 บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
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อาจารยท่ีปรึกษา ผูชวยศาสตราจารยสุรมงคล นิ่มจิตต, ปร.ด. 
ปการศึกษา 2563 
 

บทคัดยอ 
 

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 2) ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 3) ระดับความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน 
จำกัด และ 4) อิทธิพลของความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพและความพึงพอใจในสวัสดิการท่ี
มีตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

กลุมตัวอยางท่ีใชการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด จำนวน 270 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ณ ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการศึกษา พบวา ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงาน และความเก่ียวพันในองคการโดยภาพรวมอยูในระดับสูง และพบวา ความคาดหวัง
ตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ดานการอำนวยความสะดวกสบาย มีอิทธิพลตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรม
การบิน จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
คำสำคัญ: คาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ความพึงพอใจในสวัสดิการ ความเก่ียวพันในองคการ 
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 ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to investigate: 1 )  the level of expectation for 
career advancement among employees at Thai Aviation Industry Company Limited, 
2 )  the level of welfare satisfaction among employees at Thai Aviation Industries Company 
Limited, 3 )  the level of employee engagement at Thai Aviation Industries Company Limited, 
and 4) the influence of expectation for career advancement and welfare satisfaction on 
employee engagement at Thai Aviation Industry Company Limited. 

The sample group used in this study comprised 270 employees at Thai Aviation 
Industries Company Limited. The instrument used to collect data was a questionnaire. 
The statistical methods used to analyze the data were descriptive statistics including 
percentage, mean, standard deviation and inferential statistics, in particular, the multiple 
regression analysis for hypothesis testing at the statistically significant level of .05. 

The study results revealed that the overall dimensions of expectation for career 
advancement, welfare satisfaction and employee engagement at Thai Aviation Industry 
Company Limited, were rated at a high level. Furthermore, individual self-interest in rewards, 
being the valence element of expectation for career advancement, together with the 
facilitation component of welfare satisfaction demonstrated effects on employee engagement 
at Thai Aviation Industry Company Limited at a statistically significant level of .05. 

 
Keywords: career advancement expectation, welfare satisfaction, employee engagement 
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กิตติกรรมประกาศ 
  
 การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ สําเร็จไดดวยความกรุณาจากผูท่ีเก่ียวของมากมาย โดยผูวิจัย
ไดรับความอนุเคราะหแนะนําอยางดีจาก รองศาสตราจารย ดร.เชาว  โรจนแสง ประธานกรรมการสอบ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป กรรมการสอบ ท่ีกรุณาใหคําแนะนําในการแกไขขอบกพรอง
ตาง ๆ ของงาน และขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต อาจารยท่ีปรึกษาในการ
ทําการคนควาอิสระ ท่ีไดกรุณาสละเวลาอันมีคาใหขอเสนอแนะ ตลอดจนเสียสละเวลาตรวจสอบและ
แนะนําใหการปรับปรุง ทําใหการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ผูวิจัยขอขอบพระคุณ
คณาจารยทุกทานท่ีถายทอดความรูใหแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาท่ีผานมา ดวยความเคารพอยางสูงไว ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณทานผูทรงคุณวุฒิ ท่ีไดใหความอนุเคราะหในการตรวจแกไขเครื่องมือวิจัยท่ีใช
ในการศึกษาครั้งนี้ 
 นอกจากนี้ ขอขอบพระคุณผูบริหาร และพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จํากัด ท่ีใหกรุณา
ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ทําใหงานวิจัยมีความชัดเจน ครบถวนสมบูรณ และสามารถนํามา
ประยุกตใชงานไดจริง 
 สุดทายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา พ่ีๆ นอง ๆ ผูบังคับบัญชาทุกทาน และเพ่ือน
รวมงานที่เปนกําลังใจแกผูวิจัยมาโดยตลอด และผูมีพระคุณทุกทานที่ผูวิจัยมิไดกลาวนามไว ณ ที่นี้ 
ท่ีชวยใหการจัดทําการคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดในท่ีสุด 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
 อุตสาหกรรมการซอมบำรุงอากาศยานเติบโตเพ่ิมข้ึนตามลำดับ เปนผลมาจากการเติบโตของ
อุตสาหกรรมการบิน เนื่องจากอุตสาหกรรมซอมบำรุงอากาศยานเปนการใหบริการหลังการขายอากาศยาน
ใหแกผูประกอบการในอุตสาหกรรมการบิน นอกจากนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 
(พ.ศ.2560 - 2564) ไดใหความสำคัญและสงเสริมในอุตสาหกรรมดังกลาว ทั้งการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
และเทคโนโลยีรองรับ ไดกำหนดใหจัดตั้งนิคมศูนยซอมบำรุงอากาศยานและสงเสริมการพัฒนาบุคลากร
ใหมีขีดความสามารถเปนมาตรฐานสากล รวมถึงกองทัพอากาศซึ่งเปนลูกคาหลักที่ยั่งยืนของบริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ไดกำหนดยุทธศาสตรกองทัพอากาศ 20 ป โดยมีกลยุทธที่จะเสริมสรางขีด
ความสามารถการสนับสนุนและบริการ ในการพัฒนาระบบสงกำลังแบบรวมการรวมกับเหลาทัพและ
หนวยงานที่เกี่ยวของโดยมีบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด เปนหนวยงานภาคเอกชนที่พรอมสนับสนุน
ดานการสงกำลังและการซอมบำรุงใหกับอากาศยานของกองทัพอากาศใหพรอมปฏิบัติภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (ศิริพล ศิริทรัพย, 2563)  
 จากสถานการณการเติบโตของอุตสาหกรรมการซอมบำรุงอากาศยาน ทำใหทุกบริษัทท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมขยายกำลังการผลิตมากขึ้น สงผลใหบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ตองเผชิญการแขงขัน
ท่ีรุนแรง ซ่ึงปญหาสำคัญประการหนึ่ง คือ บริษัท ฯ ประสบปญหาแนวโนมการลาออกของพนักงานมากข้ึน 
ดังภาพที่ 1.1 จากการสัมภาษณดวยแบบสอบถามกับพนักงานที่ขอลาออก ระบุถึงสาเหตุที่ขอลาออก
เพ่ือไปประกอบธุรกิจอ่ืน ยายสถานท่ีปฏิบัติและตองการแสวงหาความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงพนักงานเหลานี้
ลวนเปนพนักงานที่มีความรูความสามารถ ซึ่งเปนทรัพยากรสำคัญในการซอมบำรุงอากาศยาน ดังนั้น
บริษัทจึงจำเปนตองหันกลับมาใหความสำคัญกับการสรางความยั่งยืนใหกับพนักงาน โดยการพัฒนาเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานแตละคน (จากการสัมภาษณพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรม
การบิน จำกัด, 2563) 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงสถิติยอนหลังอัตราการหมุนเวียนงานของพนักงาน ป 2558 - 2562 
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 จากการศึกษาในอดีตพบวา ความเก่ียวพันในองคการสามารถเปนเครื่องมือในการทำนายการ
หมุนเวียนงานของพนักงานได ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันในองคกรสูงมักท่ีจะมีความปรารถนาอันแรงกลา
ท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป ทำใหยายงานและการขาดงานลดลง และสามารถเปนแรงผลักดันใหกับพนักงาน
ทำงานไดดีกวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันในองคการ ซ่ึงความผูกพันในองคการนั้นจะเปนในรูปแบบของ
ทัศนคติและพฤติกรรมของแตละบุคคลจะสะทอนใหเห็นประสิทธิผลขององคการ หากพนักงานขาดความ
ผูกพันในองคกรจะสงผลในดานลบทำใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เชน การละเลยเพิกเฉยตอการ
ปฏิบัติหนาที่ มาปฏิบัติงานไมตรงตอเวลา ขาดงาน การโยกยายงาน และจนถึงการลาออกจากองคการ
ในที่สุด และการลาออกนั้นยังสรางปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะจะตองลงทุนในการสรรหา 
คัดเลือก และพัฒนาพนักงานใหม อีกทั้งยังสงผลตอขวัญและกำลังใจพนักงานที่กำลังปฏิบัติงานอยู 
เพราะฉะนั้นการที่จะรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ จึงเปนความทาทายหนึ่งของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ปยาพร หองแซง, 2555) 
 เหตุผลอีกประการหนึ่งท่ีจะทำใหพนักงานตองการหรือไมตองการจะอยูกับองคการ คือ พนักงาน
ทุกคนลวนมีความคาดหวังท่ีจะเติบโต และตองการมีความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองเสมอเม่ือพนักงาน
มองไมเห็นความชัดเจนของเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู ก็ยอมท่ีจะมองหาองคการอ่ืน 
ที่คิดวาดีกวาและเห็นคุณคาในตัวพนักงานมากกวา (ธาดา ราชกิจ, 2562) เมื่อพนักงานเล็งเห็นเพ่ือ
ความกาวหนาในสายอาชีพในอนาคต ทำใหเกิดความตองการที่จะเปลี่ยนงาน เปลี่ยนสถานที่ทำงาน 
หรือเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการทำงาน และเปนสาเหตุที่ทำใหพนักงานอยากลาออกจากองคการในที่สุด 
การมอบโอกาสงานใหมๆ ดวยการพัฒนาศักยภาพใหสูงข้ึน มีแผนพัฒนาศักยภาพของพนักงานท่ีชัดเจน
จะเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับตัวพนักงาน เสริมสราง ใหกำลัง ใหโอกาส สรางความมั่นใจ ทำให
พนักงานไมไดรูสึกทุมเทฝายเดียวชวยใหเกิดความผูกพันในองคการ พนักงานก็จะมีแรงผลักดันมุงมั่นท่ี
จะปฏิบัติงานไดอยางเต็มกำลังความรูและทักษะไดอยางมีประสิทธิภาพ (ธาดา ราชกิจ, 2562) 
 ดังที่กลาวมาแลวขางตน การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน หรือการพัฒนาเสนทางอาชีพนั้น 
(Career Development) เปนการชวยพัฒนาพนักงานในองคกรใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยัง
มีโอกาสกาวหนาตามศักยภาพ และความพรอมของพนักงานแตละคน ดังนั้นการพัฒนาสายความกาวหนา
ในงาน หรือการพัฒนาเสนทางอาชีพ จึงเปนเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development) ที่กอใหเกิดประโยชนทั้งกับพนักงานและองคการ ซึ่งผลของการพัฒนาอาชีพ
จะทำใหองคการเดินไปสูความสำเร็จโดยมีวัตถุประสงครวมกันระหวางตัวพนักงานและองคการ ทำให
พนักงานมีความกระตือรอืรนในการพัฒนาตนเองในการทำงานเพ่ือใหเปนท่ียอมรับของตนเอง เพ่ือความสำเร็จ
ในหนาที่งานของตนเองและสงผลใหพนักงานมีขวัญ กำลังใจในการทำงาน เปนการลดอัตราการลาออก
ของพนักงานไดทางหนึ่ง และยังเปนการจัดใหพนักงานไดทำงานที่ตรงกับความถนัด ความรูความสามารถ
ของตน ซ่ึงจะเปนประโยชนโดยตรงตอองคการ (สนั่น เถาชารี, 2554) 
 นอกจากนั้น สวัสดิการยังมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนสิ่งพนักงานควร
ไดรับนอกจากคาจางและเงินเดือน การท่ีพนักงานไดรับการตอบสนองท่ีดีจะกอใหเกิดความพึงพอใจและ
จะแสดงพฤติกรรมเชิงบวก ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
สงผลใหมีความเก่ียวพันในองคการและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคการ ซ่ึงองคการก็จะไดรับประโยชน
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จากพนักงานในดานผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ สามารถชวยพัฒนาองคการใหดีข้ึน ชวยสงเสริมใหพนักงาน
มีความเก่ียวพันในองคการจึงมีความสำคัญในการดำเนินงาน และท่ีสำคัญความผูกพันในองคการเก่ียวของกับ
การรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไมใหออกจากองคการหรือไปอยูกับองคการคูแขง เพราะถาพนักงานมีระดับ
ความผูกพันในองคกรท่ีต่ำจะสงผลกระทบตอพฤติกรรม เชน ไมมีการเสียสละในการปฏิบัติงาน ขาดงาน 
และมีอัตราการลาออกท่ีสูง เปนตน เพราะฉะนั้นการสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการจึงเปนท่ีสงผลให
เกิดประโยชนท้ังตอองคการและตอตัวพนักงาน (ถัทราภรณ ฮุงหวล, 2557) 
 ดังนั้น จากปญหาแนวโนมการลาออกของพนักงานในบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
ที่เพิ่มสูงขึ้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจใน
สวัสดิการที่มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด เพื่อนำผลวิจัย
ไปใชเปนแนวทางสำหรับผูเก่ียวของในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคลากรใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
และนำไปสูความสำเร็จขององคกรตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การศึกษาความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีมีผลตอ
ความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด มีวัตถุประสงค ดังนี้  
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน บริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาระดับความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจ
ในสวัสดิการท่ีมีตอความเก่ียวพันในองคกรของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1 ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพมีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคกรของ
พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 1.3.2 ความพึงพอใจในสวัสดิการมีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคกรของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการที่มี
ผลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.4.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด จำนวน 904 คน 

(ขอมูล ณ วันท่ี 15 พฤษภาคม 2563) 
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1.4.1.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย เปนพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด จำนวน 

270 ตัวอยาง 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

1.4.2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
1) ความความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ผูศึกษาใชกิจกรรมในการสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพ ออกเปนองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ความคาดหวังตอความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Expectancy) แนวปฏิบัติเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพ (Instrumentality) และรางวัลจาก
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Valence) 

2) ความพึงพอใจในสวัสดิการ ผูศึกษาใชแนวคิดของ กุลธน ธนาพงศธร (2538) ซึ่งแบง
ออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานนันทนาการ ดานอำนวยความสะดวกสบาย 
   1.4.2.2 ตัวแปรตาม คือ ความเก่ียวพันในองคกร ผูศึกษาใชทฤษฎี ของ Wilmar B.Schaufeli 
(2001) ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานความมุงม่ันทุมเทในการทำงาน (Vigor) ดานการอุทิศตนในการ
ทำงาน (Dedication) ดานการกลายเปนสวนหนึ่ง (Absorption) 
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาในการวิจัย เริ่มตั้งแตเดือน กรกฎาคม 2563 - ธันวาคม 2563 
 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากแนวคิด ทฤษฎีท้ังในประเทศและตางประเทศ จะเห็นไดวา นักวิชาการและบุคคลทั่วไป
ที่สนใจทำการศึกษาในเรื่องดังกลาวไดนำเสนอปจจัยที่มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการในลักษณะที่ 
ใกลเคียงกัน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกตัวแปรที่นำมาศึกษา ไดแก ความคาดหวังตอความกาวหนา
ในสายอาชีพ ความพึงพอใจในสวัสดิการ และความเกี่ยวพันในองคการจากนั้นผูวิจัยจึงสรางกรอบแนว 
ความคิด ดังภาพท่ี 1.2 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความคาดหวังตอ
ความกาวหนาในสายอาชีพ  
( ทฤษฎี Victor Vroom, 
1964) 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงาน  
(กุลธน ธนาพงศธร, 2538) 

ความเก่ียวพันในองคกรของพนักงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

(Wilmar B. Schaufeli, 2001) 
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1.6 คำจำกัดความในการวิจัย 
 1.6.1 ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง กระบวนการคาดหวังวาจะสามารถ
เติบโตในสายอาชีพไดอยางมั่นคงมากขึ้นเรื่อย ๆ หรือการปฏิบัติตามแผนงาน เพื่อที่นำไปสูเปาหมายใน
ชีวิตการทำงาน จนกระท่ังการไดมีโอกาสกาวสูการเปนหัวหนางาน หรือประสบความสำเร็จสูงสุดในการ
ทำงานที่ตั้งไว ตามทฤษฎีของวรูม (พิสิษฐ จง, 2015) พบวามนุษยจะตัดสินใจทำสิ่งใด ก็เปนเพราะมี
ความคาดหวังถึงผลลัพธเกิดขึ้น การจูงใจใหพนักงานทำงานจะสามารถทำได โดยการใชรางวัล หรือ
ผลลัพธมาชวยใหเกิดความพึงพอใจตอเปาหมาย และจะสงผลใหเกิดความพยายาม โดยองคประกอบ
ของแรงจูงใจ มีดังนี้  
 แรงจูงใจ = Expectancy x Instrumentality x Valance 

1.6.1.1 การคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ (Expectancy) หมายถึง คาดหวังวา 
เมื่อพยายามเต็มที่แลวผลงานที่ไดรับจะมีประสิทธิภาพดีขึ้นตามมา และถาเมื่อพิจารณาแลวงานที่ไดรับ
มอบหมายไมเกินระดับความสามารถที่จะทำได ความคาดหวังนั้นก็จะสูงขึ้น และในทางกลับกันหาก
พิจารณาแลวตอใหมีความพยายามมากแคไหนก็ไมสำเร็จ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะต่ำหรืออาจไม
เกิดข้ึนเลย 

1.6.1.2 แนวปฏิบัติเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพ (Instrumentality) หมายถึง การรับรู
ของพนักงานเกี่ยวกับความเปนไปไดของผลงานที่นำไปสูผลสำเร็จ ซ่ึงหากทำสิ่งหนึ่งไดสำเร็จก็จะไดรับ
รางวัลตามมา กลาวคือถาทำงานหนักกวาคนอ่ืนผลงานยอมดีกวาคนอ่ืน แตไมไดรับผลตอบแทนกลับมา
และท่ีผานมาพยายามเปนอยางมาก ก็จะทำใหไมมีแรงจูงใจในการทำงาน และถารางวัลท่ีไดรับไมไดข้ึนอยู
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แรงจูงใจก็จะต่ำเชนกัน เพราะพนักงานไมมีแรงจูงใจที่จะสรางผลงาน 
ฉะนั้นตองกำหนดรางวัลในระดับท่ีไมเทาเทียมกันเพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.6.1.3 รางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ (Valence) หมายถึง ความพึงพอใจในผลลัพธ
ตามความชอบและความตองการของพนักงานแตละคนที่แตกตางกัน เชน เบี้ยขยัน เดือนละ 500 บาท 
ซึ่งอาจจะสำคัญสำหรับพนักงานคนหนึ่ง แตกับพนักงานอีกคนอาจไมตองการที่จะไดรับ หรือสำหรับ
พนักงานบางคนอาจไมไดตองการผลตอบแทนที่เปนรายได อาจจะตองการตำแหนงเกียรติยศ ชื่อเสียง 
และบางครั้งเพียงคำชื่นชมก็เปนท่ีพอใจแลว ซึ่งหากจะสรางแรงจงูใจก็ตองรูความตองการของพนักงาน
แตละคนดวย 

1.6.2 ความพึงพอใจในสวัสดิการ หมายถึง ความรูสึกดี ความรูสึกชอบและพอใจในผลประโยชนท่ี
ไดรับของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด  ที่สอดคลองกับความตองการของพนักงาน โดยแบง
ออกเปน 3 ดาน 

1.6.2.1 ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนและบริการใด ๆ ก็ตามท่ีองคการจัดใหมีข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูน
ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคกร และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแกบุคลากร
เหลานั้นในกรณที่ตองการออกจากตำแหนง ไมวาจะเปนเพราะลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บทุพลภาพ 
หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บำเหน็จบำนาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพลภาพ การตรวจสุขภาพ การกูยืม
เงินอัตราดอกเบี้ยต่ำ โบนัส และเงินคาทำงานลวงเวลา เปนตน 
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1.6.2.2 ดานนันทนาการ ไดแก ประโยชนและบริการท่ีองคการใหบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหบุคลากรขององคกรไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจ เปนการชวยลดความตึงเครียดจากการ
ปฏิบัติในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานี้ไดมีกิจจกรรมทางสังคมตาง ๆ รวมกัน จะไดเกิด
ความรักใคร สามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกรตอไป เชน การจัดการแขงขัน
กีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสร เปนตน 

1.6.2.3 ดานอำนวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถดวยการจัดสิ่งอำนวยความ
สะดวกสบายตาง ๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งบริการมีไดหลายรูปแบบและบางรูปแบบ 
มีลักษณะเปนบริการทั้งดานอำนวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการรถรับสง
บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจำหนายสินคา เปนตน 

1.6.3 ความเก่ียวพันในองคกรของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ความเชื่อ 
ทัศนคติในทางท่ีดี และการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานท่ีทุมเทแรงกายแรงใจ เพ่ือสรางผลงาน
ท่ีดีเยี่ยมใหกับองคกร ซ่ึงตัวชี้วัดความผูกพันในงานของบุคคล ประกอบดวย ลักษณะบุคคลท่ีผูกพันกับงาน
และการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีของ Wilmar B. Schaufeli (2001) ดังนี้    
  1.6.3.1 ดานความมุงมั่นทุมเทในการทำงาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของผู ที ่มี
ความมุงมั่น มีความพยายาม ทุมเทในการทำงาน มีสภาพจิตใจที่ยืดหยุนเหมาะสมและพรอมตอการ
ปฏิบัติงาน 
  1.6.3.2 ดานการอุทิศตนในการทำงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศตนและทุมเทใน
การทำงานโดยคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน โดยรับรูถึงการทำงานในลักษณะ การทำงานอยางหนัก 
การทำงานอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานและการคนหาความรูใหม ๆ เพื่อนำมาพัฒนาตนเองและ
หนวยงาน 
   1.6.3.3 ดานการกลายเปนสวนหนึ่ง (Absorption) บุคลิกลักษณะของผูใหเวลากับงาน 
จะมีใจจดจอและคิดวาการทำงานคือความสุข 
 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน  

1.7.2 ระดับความเก่ียวพันในองคการ และความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานท่ีมีตอบริษัท 
1.7.3 แนวทางในกำหนดนโยบายเกี่ยวกับสวัสดิการของบริษัทฯ ที่เหมาะสมและสอดคลอง

กับความตองการของพนักงานบริษัท ฯ 
1.7.4 แนวทางในการสรางทัศนคติท่ีดีตอความกาวหนาในสายอาชีพ ของพนักงานในองคการ  
1.7.5 เปนแนวทางในการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

และความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีสงผลตอความเก่ียวพันในองคการ 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
 การศึกษาเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ
ที่สงผลตอความเกี่ยวพันในองคการ บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ผูวิจัยไดศึกษาคนควาขอมูลเอกสาร
ทางดานงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามหัวขอ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความเก่ียวพันในองคกร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในสวัสดิการ 
2.4 งานวิจัยท้ังในประเทศและตางประเทศท่ีเก่ียวของ 
2.5 ประวัติความเปนมา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

  
2.1 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความเกี่ยวพันในองคการ 
 Cropanzano and Mitchell (2005, p. 874) ไดอธิบายถึงทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social Exchange Theory: SET) วาเปนกระบวนการทางความคิดที่มีอิทธิพลมากที่สุดในพฤติกรรม
องคกร อธิบายถึงกฎเกณฑความสัมพันธทางสังคมที่กำหนดใหมีการตอบแทนระหวางกัน เปนบรรทัดฐาน
ของการตอบแทนซ่ึงกันและกัน เชน การมีบุญคุณ ระดับความผูกพันตางตอบแทนนี้ข้ึนอยูกับระดับของ
ผลตอบแทนที่มีรวมกันระหวางบุคคลและสิ่งที่บุคคลนั้นใหความสำคัญ จึงทำใหพนักงานมีความรูสึก
ผูกมัดกับผูมีบุญคุณ เชน องคการ ผูบังคับบัญชา 

Hewitt Associates (2004 อางใน รักษรัศมี วุฒิมานพ, 2555) อธิบายวาพนักงานที่มีความ
ผูกพันตอองคกรนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 แบบ ซ่ึงใชวัดถึงความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

1. Say หมายถึง การพูดเกี่ยวกับองคการในทางบวกตอเพื่อนรวมงาน และการพูดกับลูกคา
ขององคการในทางบวก 

2. Stay หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกในองคการ แมจะมีโอกาสไป
ท่ีอ่ืน 

3. Strive หมายถึง การใชความพยายามอยางสุดความสามารถ และทำหนาที่ใหดีที ่สุด 
และชวยเหลือสนับสนุนเพ่ือความสำเร็จขององคการ 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  โมเดลความผูกพันในองคการ (Employee Engagement) ของ Hewitt Associates 
ท่ีมา: adaptive (https://adaptivesag.com) 

ความผูกพันในองคกร

(Engaged Employee) 

การพูด (Say) 

ความปรารถนา (Stay) 

ความพยายาม (Strive) 
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International Survey Research (ISR) ไดใหความหมายของความผูกพันในองคการของ
พนักงาน หมายถึง พนักงานมีความเชื่อมั่นตอองคการ และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น เขาใจถึง
ภาพรวมของธุรกิจขององคการ เคารพนับถือและพรอมท่ีจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน และมีความเต็มใจท่ี
จะทุมเทเต็มความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติตนเองใหสอดคลองกับสถานการณขององคการเพื่อชวยให
องคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากนั้น ISR ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน โดยทำการ
สำรวจจากหลากหลายอุตสาหกรรม พบวาบริษัทท่ีมีพนักงานมีระดับความผูกพันในองคการสูงนั้น ผลการ
ปฏิบัติงานและผลกำไรก็สูงขึ้นดวย ซึ่งการศึกษาครั้งนี้มีการจัดทำโมเดลความผูกพันองคการของพนักงาน 
(3-D Model Engagement) ออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1. การรับรู (Cognitive) หมายถึง การติดตอสื่อสารของพนักงานกับองคการ หรือสิ่งที่ทำ
ใหพนักงานคิดกับองคการของเขา หรือการใชความคิดสติปญญาของพนักงานแตละคนตอองคการตอ
ความเชื่อมั่นในเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ รวมถึงสนับสนุนคานิยมหลักขององคการและ
สิ่งท่ีทำใหองคการดำรงอยูได 

2. อารมณความรูสึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่พนักงานรูสึกตอองคการ หรือสิ่งท่ีพนักงาน
รูสึกเกี่ยวกับองคการของเขา เปนอารมณขอผูกมัดระหวางพนักงานกับองคการ ที่แตละองคการทำให
พนักงานภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3. พฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกในองคการ หรือเปน
พฤติกรรมที่แสดงถึงความสัมพันธตอองคการของเขา มี 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงาน และความตองการอยูกับองคการ ไมวาจะอยูในสถานการณประสบความสำเร็จหรือลมเหลว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 The ISR Model of Employee Engagement 
ท่ีมา: International Survey Research (http://www.isrsurveys.com.) 

 
 
 

ผูกพันองคกรของพนักงาน  
(Employee Engagement) 

การรับรู (Cognitive) 
อารมณความรูสึก 

(Affective)  

พฤติกรรม 
(Behavioral) 
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ISR อธิบายไววา ในแตละองคการจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานท่ีแตกตางกัน ท้ังนี้ข้ึนอยู
กับประเภทของกลุมอุตสาหกรรม กลยุทธขององคการ และการวัดผลการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนี้ 
ISR ไดนำเสนอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคการ ประกอบดวย 4 ตัวแปร ดังนี้ 

1. การพัฒนาอาชีพ คือ การใหโอกาสในการเจริญเติบในหนาท่ีการงาน และโอกาสในการ
พัฒนาตนเองของพนักงาน 

2. ภาวะผูนำ คือ คานิยมจริยธรรมของผูที่เปนผูนำ และรวมถึงพฤติกรรมบทบาทหนาที่ท่ี
ปฏิบัติตอพนักงาน 

3. การมอบอำนาจ คือ การท่ีพนักงานไดมีสวนรวมและเก่ียวของกับงานท่ีทำ และมีอำนาจ
ในการตัดสินใจกับงานท่ีปฏิบัติ 

4. ภาพลักษณขององคการ คือ การไดรับการยอมรับจากสาธารณชน ภาพลักษณขององคการ
ท่ีบุคคลภายนอกมองเห็น 

 
จากประเด็นดังกลาวสามารถสรางมโนทัศน ของความผูกพันในองคการไดเปน 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคการ 
 

นอกจากนั้นยังมีการศึกษาแนวคิดเรื่อง การวัดระดับความผูกพันในองคการของ Meyer & 
Allen (1997) ซ่ึงไดพัฒนาแบบจำลององคประกอบความผูกพันท้ังสามดาน เพ่ือบูรณาการผลการศึกษา
โดยแบบจำลองของความผูกพันในองคการ โดยเสนอวา ความผูกพันในองคการไมใชเปนเพียงทัศนคติ 
แตเปนสภาวะทางจิตวิทยา ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ และการตัดสินใจของบุคลากร
วาจะอยูกับองคการหรือไม องคประกอบของความผูกพัน ไดแก 

ความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment) เปนองคประกอบความผูกพันองคการ 
เปนความรูสึกของบุคลากรที่ตองการอยูกับองคการเพราะมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายองคการ
เขามาเปนสวนเดียวกัน มีความเต็มใจ ความมุงมั่นใชความพยายามเต็มศักยภาพในการทำงานใหกับ
องคการตอไป ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันทางดานจิตใจ ประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
ขอมูลดานประชากรศาสตร เชน อายุ เพศ ระยะเวลาที่ทำงานอยูกับองคการ และระดับการศึกษา เปนตน 
บุคลิกลักษณะ เชน ความตองการท่ีจะบรรลุความสำเร็จ ความสัมพันธกับผูอ่ืน ความมีอิสระ ความตองการ
ในระดับที่สูงกวา จริยธรรมการปฏิบัติงาน การควบคุมจากภายใน และสิ่งที่ใหความสนใจ เปนตน ผลจาก
การศึกษา พบวา ปจจัยดานประสบการณทำงาน และลักษณะโครงสรางองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ความผูกพันในองคการ 

- การพัฒนาอาชีพ 
 

 - ภาวะผูนำ  
 

- การมอบอำนาจ 
 

 
- ภาพลักษณขององคการ 
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ดานจิตใจมากกวาปจจัยอ่ืนความผูกพันดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) เปนองคประกอบ
ความผูกพันองคการประเภทเดียวกับความผูกพันจากความจำเปนในดานการลงทุนของ Becher (1960) 
และเปนความผูกพันของพนักงานจากการรวมงานกับองคการ ท่ีตระหนักถึงผลท่ีจะไดระหวางการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการแลว เมื่อพิจารณาเทียบกับผลการลาออกจากองคการ ซึ่งบุคลากรที่มีระดับความผูกพัน
ตอเนื่องสูงจะตระหนักวาสิ่งที่ไดรับจากองคการมีคุณคาสูงเกินกวาที่จะออกไปจากองคการ จึงตองการ
ทำงานในองคการตอไป เพราะจำเปนตองผูกพัน ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานความตอเนื่อง ไดแก 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงอายุมีความสัมพันธ
ทางลบกับโอกาสของทางเลือกในการทำงานอื่น และระยะเวลาในการปฏิบัติงานซึ่งเปนตัวบงชี้วาจะไม
เปลี่ยนงาน กลาวคือ ความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน การเกษียณอายุ ความตั้งใจจะลาออกมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันดานความตอเนื่อง เพราะบุคลากรท่ีตั้งใจลาออกมีความผูกพันในองคการต่ำ แมวา
ความผูกพันดานความตอเนื่องจะมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของบุคลากรก็ตาม นอกนั้นลักษณะ
ของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร และการพ่ึงพาอาศัยองคการก็เปนการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ดานความตอเนื่อง ซึ่งจะมีความแตกตางกันตามรับรูของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ รวมทั้งการเชื่อมโยง
ระหวางพนักงานกับองคการและชุมชน 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เปนความผูกพันของพนักงานท่ี
รูสึกวาควรจะผูกพันและอยูกับองคการเปนความรูสึกดานคุณธรรมวาเปนสิ่งท่ีถูกตอง เชน สำนึกบุญคุณ
ที่มีโอกาสไดเขามาทำงานในองคการ จึงมีความผูกพันในองคการ และตอบแทนดวยการทำงานใหกับ
องคการตอไป มีความรูสึกถึงภาระหนาท่ีในการทำงานตอไปกับองคการ อาจเปนผลมาจากการหลอหลอม
ทางสังคม เชน วัฒนธรรม องคการ คานิยม ความภักดี หรือผลท่ีเกิดจากการแลกเปลี่ยน เชน การไดรับ
ทุนการศึกษา บุคลากรที่มีระดับความผูกพันดานบรรทัดฐานสูงจะคิดวาสมควรจะทำงานในองคการตอไป 
เพราะเปนสิ่งท่ีถูกตองตามบรรทัดฐานทางสังคม และปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันท่ีเกิดจากภาระหนาท่ี 
ไดแก ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานการพึงพาองคการและการมีสวนรวมในการบริหาร 

The Gallup Organization (อางใน สุรัสวดี สุวรรณเวช (2554)) ไดทำการศึกษาถึงพฤติกรรม
และธรรมชาติของมนุษย เพื่อคนหาองคประกอบท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานโดยดูจากผลผลิต 
ปริมาณการผลิต ยอดขายอัตราลาออก อัตราการลดอุบัติเหตุ กำไรตอหนวยการผลิต เปนตน  

จากการสำรวจ ทำให Gallup คนพบคำถาม 12 ประการ ท่ีสามารถวัดความผูกพันของพนักงาน
ไดอยางแทจริง ผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคำถามท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานท้ัง 
12 ประการ กับอัตราการลาออก การรักษาพนักงาน ปจจัยตางท่ีเก่ียวของกับลูกคา ความปลิดภัยในการ
ทำงาน ผลผลิต และความสามารถในการสรางผลกำไร ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจ 

คำถามท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานมี ดังนี้ 
1. ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทำงาน 
2. ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณในการทำงานท่ีเหมาะสม 
3. สถานท่ีทำงาน ฉันมีโอกาสไดทำในสิ่งท่ีฉันทำไดดีท่ีสุดทุกวัน 
4. ในชวงเวลาเจ็ดวันท่ีผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี 
5. ฉันมีหัวหนาหรือคนท่ีทำงานคอยดูแลเอาใจใสฉัน 
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6. มีบางคนในท่ีทำงานท่ีคอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา 
7. ในท่ีทำงานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ 
8. พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคการทำใหฉันรูสึกวาฉันนั้นสำคัญ 
9. เพ่ือนรวมงานหรือลูกนองของฉันทำงานอยางเต็มท่ีใหงานมีคุณภาพ 
10. ฉันมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทำงาน 
11. ในชวงหกเดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทำงานพูดถึงความกาวหนาในงานของฉัน 
12. เม่ือปท่ีผานมาฉันไดมีโอกาสท่ีเรียนรูและเติบโตในท่ีทำงาน 

จากคำถามท้ัง 12 คำถามท่ีกลาวมาขางตนนั้น สามารถสรุปเปนปจจัย 12 ดาน ซ่ึงแบงตามลำดับ
ข้ันความผูกพัน 4 ข้ัน ไดดังนี้ 

1. ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดวย ความหวัง และเครื่องมือและ
อุปกรณ 

2. ดานการสนับสนุนทางการบรหิาร (Management Support) ประกอบดวย โอกาสท่ีจะ
ทำงานใหไดดีท่ีสุด การไดรับการยอมรับ การดูแลเอาใจใส และการพัฒนา 

3. ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) ประกอบดวย การยอมรับในความคิดเห็น ภารกิจ/
วัตถุประสงค เพ่ือนรวมงานมีคุณภาพ และเพ่ือนท่ีดีท่ีสุด 

4. ดานความกาวหนาในงาน (Growth) ประกอบดวย ความกาวหนา และการเรียนรู 
จากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการนี้ The Gallup Organization

ไดนำมาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทำงาน และไดแบงประเภทพนักงานไว 3 ประเภท 
ดังนี้ 

1. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) หมายถึง พนักงานที่ทำงานดวยความ
เต็มใจและตั้งใจ และคำนึงถึงองคการ 

2. พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) หมายถึง พนักงานที่ไม
มีความกระตือรือรนในการทำงาน และทำงานโดยไมตั้งใจ 

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged) หมายถึง พนักงานท่ีไม
มีความสุขในการทำงาน 

นอกจากนี้ จากการสำรวจของ The Gallup Organization จากพนักงาน จำนวน 3 ลานคน 
ใน 350 องคกรของสหรัฐอเมริกา พบวารอยละ 70 ของพนักงานไมมีความผูกพันในงาน และคนกลุมนี้
หากอยูในองคกรนานขึ้นก็จะยิ่งมีความผูกพันนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไปมีสวนเกี่ยวของหรือ
รูสึกวามีสวนรวมในองคกร จะทำใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรเพ่ิมมากข้ึน จากผลการศึกษาดังกลาว
แสดงใหเห็นวา นายจางควรมุงเนนที่ความตองการพื้นฐานของพนักงานดังกลาว คือ ควรตั้งจุดมุงหมาย
ความคาดหวังใหชัดเจน เพราะทำใหพนักงานรูวาผลลัพธท่ีองคกรตองการคืออะไร และควรปฏิบัติตัวอยางไร 
ท่ีสำคัญนายจางตองเปดโอกาสใหพนักงานไดทำในสิ่งท่ีพวกเขาทำไดดีท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส
ตอพนักงาน ซ่ึงแนวทางตาง ๆ นี้จะชวยสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรนั้นสามารถวัดผลไดโดยการสำรวจความพึงพอใจของ
พนักงานท่ีมีตอองคการหรือหนวยงานในหัวขอตาง ๆ ความผูกพันมีความสำคัญอยางยิ่งตอผลงานท่ีปรากฏ 
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เพราะถาพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติก็จะนำไปสูการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ในทางตรงกัน
ขามถาพนักงานไมมีความพึงพอใจในงานท่ีทำ ผลเสียก็จะเกิดหนวยงานนั้น ๆ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สภาพการปฏิบัติงาน เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสความกาวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา นโยบายการบริหาร การไดรับการยอมรับ รูสึกประสบความสำเร็จและสภาพ
ทางสังคม ยอมมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Wilmar B. Schaufeli (2001) ไดสรางตัวชี้วัดความผูกพันในงานของบุคคลโดย ประกอบดวย 
ลักษณะบุคคลท่ีผูกพันกับงานและการปฏิบัติงาน ดังตอไปนี้ 

1. ดานความมุงมั่นทุมเทในการทำงาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของผูที่มีความมุงม่ัน 
มีความพยายาม ทุมเทในการทำงาน มีสภาพจิตใจท่ียืดหยุนเหมาะสมและพรอมตอการปฏิบัติงาน 

2. ดานการอุทิศตนในการทำงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศตนและทุมเทในการ
ทำงานโดยคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน โดยรับรูถึงการทำงานในลักษณะ การทำงานอยางหนัก (Work 
Hard) การทำงานอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน (Work long) และการคนหาความรูใหม ๆ (Work 
Smart) เพ่ือนำมาพัฒนาตนเองและหนวยงาน 

3. ดานการกลายเปนสวนหนึ่ง (Absorption) บุคลิกลักษณะของผูใหเวลากับงาน มีใจจดจอ
และคิดวาการทำงาน คือ ความสุข 

สรุปไดวา บุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีตอองคการจะรูสึกเสมือนตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ทุมเททำงานอยางเต็มที่ แสดงออกถึงความจงรักภักดี และเชื่อวาองคกรจะนำตนเองไปสูความสำเร็จใน
หนาท่ีการงานและชีวิตครอบครัวได และพรอมท่ีจะอยูเคียงคูกับองคการตลอดไป ดังนั้น การสรางความ
เก่ียวพันในองคการจึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารองคการตองตระหนักและเล็งเห็นความสำคัญ ตราบใดท่ีสามารถ
ทำใหพนักงานมีความเกี่ยวพันในองคการได องคการก็จะสามารถดำเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืน ซึ่งการทำ
การวิจัยครั้งนี้ไดใชตัวชี้วัดความผูกพันในงานของบุคคล โดยประกอบดวยลักษณะบุคคลท้ัง 3 ดาน ท่ีผูกพัน
กับงานและการปฏิบัติงานมาเปนแนวทางในการสรางความเก่ียวพันในองคการ เพราะแนวคิดนี้ชี้ใหเห็น
วาบุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรจะรูสึกเสมือนตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเททำงานอยาง
เต็มที่ แสดงออกถึงความจงรักภักดี และเชื่อวาองคการจะนำตนเองไปสูความสำเร็จในหนาที่การงาน
และชีวิตครอบครัวได และพรอมท่ีจะอยูเคียงคูกับองคการตลอดไป จึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารองคกรตองตระหนัก
และเล็งเห็นความสำคัญ ตราบใดท่ีสามารถทำใหพนักงานมีความเก่ียวพันในองคการได องคกรก็จะสามารถ
ดำเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความคาดหวงัตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
คณะกรรมการกิจการสัมพันธ บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) (2563) ใหความหมายการบริหาร

สายอาชีพไววา เปนกลไกการพัฒนาความกาวหนาของตำแหนงงาน คือ สมรรถนะ องคความรู ประสบการณ 
และคุณสมบัติ ที่สงผลใหพนักงานมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนและเกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง 
ซ่ึงกำหนดใหมีการวางแผนการพัฒนารายบุคคล มีแนวทางการพัฒนาบนหลัก 10-20-70 หมายถึง ไดรับ
ความรูและทักษะจากการอบรมรอยละ 10 ผูบังคับบัญชาหรือพ่ีเลี้ยงเปนผูดูแลใหคำแนะนำและสอนงาน
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อีกรอยละ 20 และอีกรอยละ 70 คือ ตองนำความรูและทักษะที่ไดไปประยุกตใชในงานที่รับผิดชอบดวย
ตนเองหรืออาจแลกเปลี่ยนความรูกับผูอ่ืน (http://www.pttplc.com) 

ธงชัย สันติวงษ (2546 อางถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) ไดใหความหมายของความกาวหนา
ในสายอาชีพ หมายถึง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีขึ ้น เพื่อจะชวยใหแตละคนไดมีแผน
สำหรับงาน อาชีพของตนในอนาคตภายในองคกร ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะชวยใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงค 
และขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลสำเร็จในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด ซึ ่งการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพนั้น อยูใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งหมด โดยเริ่มจาก
การวางแผนกำลังคน และทำการวิเคราะหงานจนไดตำแหนงงาน และกลุ มงานอาชีพ จากนั ้นเขาสู
กระบวนการสรรหา และคัดเลือกใหไดคนท่ีเหมาะสมตรงตามคุณสมบัติท่ีตองการ ขอมูลทางตำแหนงงานและ
ความชอบพอในทางอาชีพ จะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการ และเมื่อมาถึงจุดที่เกี ่ยวกับการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ จะตองอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผนและใหคำปรึกษา
แกพนักงานตลอดเวลา ดวยการการอบรมและพัฒนา ซ่ึงในท่ีสุดจะสงผลใหเขาไดรับการเลื่อนข้ัน โยกยาย
หรือไดรับตำแหนงใหม โดยไมหยุดอยูกับท่ี ตามความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอายุ 

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของแตละบุคคล ประกอบดวย ดานตาง ๆ 
คือ 

1. การประเมินตนเอง พนักงานทุกคนควรจะมีโอกาสรูจักตนเองเสียกอน ซ่ึงทำไดโดยการ
ใหคำปรึกษาหรือแนะแนว หรืออาจจะกระทำดวยการทดสอบเพื่อที่จะใหแตละคนตระหนักถึงตนเอง 
ในแงท่ีเปนความจริงมากข้ึนกอนท่ีจะกำหนดแผนงาน การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง
ตอไป 

2. การเสาะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับอาชีพ ในขั้นตอนนี้ คือ การรูจักสนใจคนควา เสาะหา
ขอมูลตาง ๆ ท่ีมีอยู และท่ีเปนโอกาสชวยใหมองเห็นจากจุดของตนเอง ท่ีจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทาง
ใดบางของอาชีพงานนั้น ๆ 

3. การกำหนดเปาหมาย ภายหลังจากท่ีไดเก็บรวบรวมขอมูลแลว เม่ือไดประเมินถึงโอกาส
ในความกาวหนาตาง ๆ ในอาชีพแลว ผูที่ตองการความกาวหนาในสายอาชีพควรจะไดมีการกำหนดใน
เชิงของปริมาณ เชน การตั้งเปาหมายที่จะรับงานไปจนถึงอายุระดับหนึ่ง ซึ่งควรจะไดรับเงินเดือนตาม
จำนวนท่ีตองการ หรืออาจจะระบุตำแหนงงานท่ีตองการตามท่ีกำหนดไว หรืออาจเปนการกำหนดจุดเริ่มตน
ของการออกไปประกอบธุรกิจของตนเองดวย เนื่องจากแตละคนมีลักษณะท่ีแตกตางกัน ดังนั้น เปาหมาย
ของแตละคนจึงมักไมเหมือนกัน แตก็ไมควรที่จะยึดถือเปาหมายจนขาดความคลองตัว และไมควรเปน
เปาหมายที่สูงจนเกินไปที่ยากจะมีโอกาสทำไดสำเร็จ หลักของการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ
จะดีเพียงใดนั้น ยอมข้ึนอยูกับความสามารถของแตละคนท่ีมีอยู เม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการที่ไดรูถึงความเปนไปของอุตสาหกรรม หรือธุรกิจที่เกี่ยวของกับงานที่ตองทำอยูวาเปนไป
อยางไร 

4. การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ และการดำเนินการตามแผน หลังจากที่ไดมี
การกำหนดเปาหมายแลว ขั้นตอนตอไป คือ การวางแผนเพื่อใหไดความสำเร็จตามเปาหมาย โดยแผน
อาชีพท่ีดี ควรมีการแบงแยกเปนระยะ เพ่ือตรวจสอบเปนข้ันตอน ตามความสำเร็จของงานเรื่อยไปจนถึง
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เปาหมายที่ตองการ ผูที่มีความสำเร็จทางอาชีพตาง ๆ สวนใหญมักจะมีความพรอมในดานตาง ๆ คือ 
การปฏิบัติตามปณิธานท่ีจะชวยใหเปนผูบริหารท่ีประสบความสำเร็จไดนั้น คือ 

4.1 ตลอดเวลาควรท่ีจะมีการขยายวง และเสาะหางานไวลวงหนา ใหมากท่ีสุดท่ีจะเปน
หนทางสำหรับการเตรียมการขยายและเจริญเติบโตตอไป 

4.2 ตองเปนผูที่ไมปลอยใหเวลาสูญเปลาประโยชน โดยเฉพาะการตองเสียเวลาไปกับ
การทำงานกับหัวหนาท่ีไมมีความกระตือรือรน เปนเรื่องท่ีตองควรหลีกเลี่ยงใหไดมากท่ีสุด 

4.3 พยายามทำตนเองใหเปนลูกนองคนสำคัญสำหรับผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาท่ีตื่นตัว
อยูเสมอ 

4.4 ปฏิบัติตนใหเปนผูที่มีโอกาสรูจักคนกวางมากขึ้น และนึกคิด หรือติดตามเรื่องราว
ในขอบเขตท่ีเปนวิสัยทัศนท่ีกวางไกลข้ึน 

4.5 มุงม่ันและพยายามท่ีจะเอาชนะตัวเองใหไดอยูเสมอ เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนง
ท่ีกำลังเปดรับสมัครนั่นก็คือ การเปรียบเสมือนวาบริษัทเปนเพียงสวนหนึ่งของตลาดงานตาง ๆ  

4.6 เมื่อเห็นไดชัดวาสายงานในอาชีพจะเจริญเติบโตตอไปไดชา ควรพิจารณาถึงการ
ลาออกจากบริษัท 

4.7 ปฏิบัติตนใหเปนผูท่ีพรอมจะลาออกไดเสมอเม่ือถึงเวลาจำเปน 
4.8 อยาปลอยใหความสำเร็จของงานปจจุบันเปนตัวกำหนดแผนงานของอาชีพ เพราะ

ถาทำเชนนี้ ก็จะทำใหเปนการบั่นทอนการเจริญเติบโตเลื่อนข้ึนไปในแนวดิ่งท่ีสูงข้ึนนั่นเอง 
วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ไดใหความหมายกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในบทบาทหนาท่ีการทำงานท่ีกอใหเกิดความกาวหนาในงาน เชน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง ปรับเงินเดือน 
หรือเปลี่ยนไปสูสายงานใหมตามสายงานความกาวหนาที่กำหนด หรือไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะ
ความรู โดยการฝกอบรมศึกษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จะนำไปสูความสำเร็จ
ในชีวิต 

สุวรรณา คุณดิลกณัฐวสา (2562) ไดใหความหมายความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เกี่ยวของ
กับโดยตรงกับการทำงาน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีกอใหเกิดความกาวหนา
ในงาน เลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง หรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา 
ประสบความสำเร็จ ซ่ึงอาจจะออกมาในรูปแบบของอำนาจหนาท่ี สถานภาพท่ีสูงข้ึน 

ศุภชัย รุงเจริญสุขศรี (2558) ความกาวหนาในอาชีพนั้น หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาท
การทำงานที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน เชน เลื่อนตำแหนงหรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสูสายงานใหม
ตามสายงานความกาวหนาที่กำหนด หรือไดรับการพัฒนาทักษะความรูโดยการฝกอบรม ศึกษาดูงาน 
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงจะนำไปสูความสำเร็จ 

Forre (2009 อางถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) ไดใหความหมายของกลยุทธการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือขับเคลื่อนองคกร โดยผานกระบวนการ
พื้นฐานที่สงเสริมซึ่งกันและกัน ไดแก การสรางความรูความสามารถที่ตอบสนองตอทิศทางของธุรกิจ 
กระตุนใหพนักงานท้ังเปนกลุม และปจเจกบุคคลใหมีการเรียนรู และพัฒนาตัวเองอยูเสมอ ซ่ึงถือเปน
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กลยุทธหนึ่งในแผนกลยุทธทางธุรกิจ และผลตอบแทนขององคกร ไดแก การเจริญเติบโตกาวหนาในสาย
อาชีพ ตำแหนง และผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

Frederick Herzberg (1959 อางถึงใน โพชฌงค ทองนอย, 2557) ทำการพัฒนาทฤษฎีการ
จูงใจ ซึ่งเปนที่นิยมใชกันหลายองคกรกันอยางแพรหลาย นั่นหมายถึง ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors 
Theory) มีปจจัยที่สำคัญอยู 2 ปจจัย ประกอบดวย ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจ
ในการทำงาน และปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทำงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) หรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการทำงาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งที่สกัดก้ัน
ไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซึ่งโดยสวนใหญจะเปน
ปจจัยพื้นฐาน ที่จำเปนที่ตองไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอ จะทำใหบุคลากร
เกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน แตท้ังนี้ไมไดหมายความวา ถาใหปจจัยเหลานี้แลว จะทำใหบุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งประกอบดวย 10 ดาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ 
การบังคับบัญชาและการความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อน ความสัมพันธกับผูใตบังคับ 
บัญชา ตำแหนงงาน ความม่ันคงในการทำงาน ชวีิตสวนตัว สภาพการทำงาน  คาตอบแทน และสวัสดิการ ถา
หากพบวาปจจัยเหลานี้มีความพรอมและมีความเหมาะสมแลว ก็ยังไมสามารถสรางความพึงพอใจในการ
ทำงานใหพนักงานได 

2. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทำงาน (Motivation Factors or Motivators) 
เปนปจจัยภายในหรือความตองการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทำงาน 
เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนกลุมปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทำงานดวยความ
พึงพอใจ และเปนปจจัยที่จะนำไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริงประกอบดวยปจจัย 5 ดาน 
ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะงานท่ีทำ 
ความรับผิดชอบ ท่ีเหมาะสมกับระดับทักษะความรู และความสามารถของพนักงานท่ีมีอยู ทำใหมีโอกาส
ไดรับการเลื่อนตำแหนงท่ีสูงขึ้น และมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองใหมีระดับขีดความสามารถท่ีสูงข้ึน 

Super (1990 อางถึงใน อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร, 2540) ไดนำความรู ทางจิตวิทยา
พัฒนาการ และแนวคิดเชิงมโนทัศนตอตนเองมาใชพิจารณารวมกัน Super ใหความคิดเห็นวาคนจะ
แสดงพฤติกรรมในรูปแบบใดมีผลมาจากความคิดที่มีตอตนเองเปนอยางไรโดยจะเลือกอาชีพที่ตรงกับ
ความเชื่อมั่นในภาพที่มองตนเองที่ประเมินไว บนพื้นฐานความเชื่อท่ีวาคนมีความสามารถแตกตางกัน
ตามความสามารถความสนใจและบุคลิกภาพจึงทำใหความเหมาะสมในการประกอบอาชีพแตละอาชีพ
แตกตางกันออกไป เชน คนท่ีชอบติดตอกับคนท่ัวไปมักจะเลือกงานอาชีพเก่ียวกับการติดตอกับคนท่ัวไป 
อยางไรก็ตามความพอใจของบุคคลรวมถึงความสามารถท่ีมีและสถานการณท่ีดำรงอยูอาจเปนเหตุผลให
มีการเปลี่ยนแปลงอาชีพของบุคคลไดและดวยเหตุผลดังกลาวนี้เอง Super ไดใหขั้นตอนของการพัฒนา
อาชีพไว 4 ระยะ ดังนี้ 
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1. ระยะเจริญเติบโต จะเปนฐานของการเขาสูอาชีพชวงอายุตั้งแตแรกเกิดถึง 14 ป เปนชวง
ท่ีสรางสมทัศนคติและองคประกอบตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอภาพมโนทัศนท่ีมีตอตนเองในชวงปลายของระยะนี้
จะเริ่มเรียนรูในโลกของอาชีพและสั่งสมประสบการณเพ่ือตัดสินใจเลือกอาชีพตอไป 

2. ระยะการสำรวจและคนหา อยูในชวงอายุตั้งแต 14 - 24 ปหรือจบการศึกษาชวงตน ๆ 
ยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพอฝนแตเมื่อเผชิญกับความเปนจริงบุคลากรจะตัดอาชีพที่ไมมีความ
เปนไปไดออก 

3. ระยะการคงตัวของอาชีพ อยูในชวงอายุตั้งแต 24 ปหรือจบการศึกษาถึงประมาณ 44 ป
เปนชวงที่เริ่มเขาไปมีประสบการณทำงาน มีการปรับตัวเพื่อผสมผสานมโนทัศนที่มีตอตนเอง อาจมีการ
ปรับเปลี่ยนไปสูอาชีพอ่ืนหากพบวาอาชีพท่ีดำรงอยูนั้นไมตรงตามท่ีหวังไว 

4. ระยะเสื่อมถอยเปนชวงเกษียณหรือกอนเกษียณ 60 ปซึ่งเปนชวงสุดทายของวัยทำงาน 
ซ่ึงพนักงานวัยนี้มักจะทำงานตามหนาท่ี 

Victor Vroom (1964) อธิบายถึง แรงจูงใจ (Motivation) ที่จะทำใหคนทำงาน โดยอธิบาย
วาแรงจูงใจเปนผลมาจากตัวแปรที่สำคัญสามประการ ไดแก expectancy, Instrumentality และ Valence 
โดยตัวแปรท้ังสามตัวมีความสัมพันธกันตามสมการ ดังนี้ 

Motivation = Expectancy x Instrumentality x Valence 

ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความสัมพันธระหวางความพยายาม (Effort) กับศักยภาพ
ท่ีจะทำใหบรรลุเปาหมาย (Performance) ถาหากคนนั้นเชื่อวา การใสความพยายามลงไปในงานนั้นจะ
ทำใหเคามีศักยภาพเพียงพอที่จะทำใหบรรลุเปาหมายได คนนั้นก็จะยอมทำงานนั้น แตหากเคาคิดวาไม
วาเคาจะพยายามสักเทาไหร ศักยภาพของเคาก็ยังไมเพียงพอที่จะบรรลุเปาหมายได เคาก็จะไมยอม
ทำงานนั้น ตัวแปร Expectancy จึงข้ึนอยูกับปจจัยท่ีสำคัญ 3 ประการ ไดแก ศักยภาพท่ีคนนั้นมีอยูจริง 
ความมั่นใจในตัวเองของคนนั้น และเปาหมายที่ตั้งไว หากคนนั้นมีศักยภาพเพียงพอและมีความมั่นใจ
ประกอบกับเปาหมายไมไกลเกินไป ก็จะทำให Expectancy หรืออาจสรุปไดนัยหนึ่งวา หากตองการให 
Expectancy มีคาสูงจะตองเพ่ิมศักยภาพใหกับคนนั้น อาจโดยการใชวิธี Training หรือ Coaching เพ่ิม
ความม่ันใจใหกับคนนั้นโดยการสนับสนุนจากผูนำ และตั้งเปาหมายใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม ไมไกลเกินไป 

แนวปฏิบัติ (Instrumentality) เปนความสัมพันธระหวางการบรรลุเปาหมายกับผลท่ีจะไดรับ
จากการบรรลุเปาหมายนั้น ผลท่ีจะไดรับในท่ีนี้อาจมาในรูปของรางวัล เปนเงินหรือสิ่งของ หรืออาจเปน
ความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง ตำแหนง ก็แลวแต ซึ่งปจจัยที่จะมีผลตอ Instrumentality คือ 
ความมั่นใจวาเมื่อบรรลุเปาหมายแลวจะไดรับผลลัพธที่ตองการ ซึ่งเกี่ยวของกับความมั่นใจในตัวผูนำ 
วามีความยุติธรรมและเชื่อถือได และความมั่นใจนี้จะเพิ่มมากขึ้นหากองคการมีระบบการประเมินผลท่ี
ชัดเจน และมีการประกาศเปนนโยบายท่ีเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 

รางวัล (Valence) เปนคุณคาของผลลัพธที่จะไดรับที่มีตอคนที่เราตองการจูงใจ ซึ่งอาจมีคา
เปน -1 , 0 , 1 ก็ได ข้ึนอยูกับวา ผลลัพธนั้นเปนท่ีตองการของคนนั้นหรือไม ผลลัพธท่ีเปนท่ีตองการจะมี
คา Valence = +1 หมายความวาโดยภาพรวมจะทำใหคนมีแรงจูงใจที่จะทำงาน แตหากคนรูสึกเฉยๆ 
ตอผลลัพธนั้น (valence = 0) ก็จะทำใหแรงจูงใจที่จะทำงานกลายเปน 0 และหากคนไมอยากไดรับ
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ผลลัพธนั้นเลยจนตองพยายามท่ีจะไมไดรับผลลัพธ (valence = -1) ก็จะทำใหแรงจูงใจกลายเปนติดลบ 
หรือแปลวาคนจะพยายามทำในสิ่งท่ีตรงขามเพ่ือใหตัวเองไมตองไดรับผลลัพธนั้น 

สรุปไดวาแนวทางในการจัดการสรางความคาดหวังความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
ตองเริ่มโดยการศึกษาระดับความคาดหวังและความตองการของพนักงานในดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
และคนหาใหเจอวาอะไรคือสิ่งที่พนักงานตองการเปนรางวัลหรือผลตอบแทน ท่ีพนักงานใหคุณคาและ
ความสำคัญ ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ใชตัวแปรท่ีสำคัญสามประการตามทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom) มากำหนด
เปนแนวทางในการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ที่จะสามารถดึงดูดและจูงใจ เพื่อให
พนักงานเกิดความพึงพอใจ ทุมเทในงาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานและองคกรยังบรรลุ
เปาหมายที่กำหนดไว เพราะการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพขององคกรที่ตอบสนองไดตรงตาม
ความคาดหวังของพนักงาน ก็จะทำใหพนักงานรูสึกไดรับการดูแลเอาใจใสจากองคการสงผลใหเกิดความ
มุงม่ันทุมเทในงานและความเก่ียวพันในองคการ 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในสวัสดิการ 
กรมสวัสดิการคุมครองแรงงาน (2557) ไดใหความหมายของสวัสดิภาพหรือสวัสดิการ (Welfare) 

เอาไววา เปนความตองการที่จะมุงใหเกิดการกินดีอยูดีของบุคคล หรือกลุมสวัสดิการทั่วไปของชุมชน
หรือสังคม ถือวาเปนหนาท่ีของรัฐท่ีจะตองจัดใหมีข้ึนเพ่ือประโยชนรวมกันของสวนรวม โดยใหความหมายไว
ดังนี้ 

สวัสดิการ หมายถึง การกินดีอยูดี หรือ Well-being ซึ่งถาจะขยายความออกไปก็อาจกลาว
ไดวา คือ ภาวะของการมีสุขภาพดีมีความเจริญรุงเรือง และมีความสุข ถาเกี ่ยวกับดานแรงงาน ก็
หมายถึงสิ่งหรือสถานการณท่ีนายจางจัดใหเพ่ือความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยูดีของลูกจางนั่นเอง 
ซ่ึงการดำเนินการเพ่ือใหเกิดภาวะท่ีมีความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยูดีของลูกจางนี้มิไดหมายความ
วาเปนความรับผิดชอบของนายจางแตฝายเดียว รัฐบาลและสหภาพแรงงานก็ตองมีสวนรวมดวย 

สวัสดิการ หมายถึง การบริการ หรือกิจกรรมใด ๆ ท่ีหนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจเอกชน
จัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูที่ปฏิบัติงานในองคกรนั้น ๆ ไดรับความสะดวกสบายใน
การทำงาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดำเนินชีวิต หรือไดรับประโยชนอื ่นใด
นอกเหนือ จากเงินเดือน หรือคาจางท่ีไดรับอยูเปนประจำ ท้ังนี้เพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กำลังใจที่ดีเพื่อจะไดใชกำลังกาย กำลังใจ และสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ ไมตองวิตกกังวล ปญหายุงยากทั้งในทางสวนตัว และครอบครัวทำใหมีความพอใจในงาน มีความ
รักงาน และตั้งใจท่ีจะทำงานนั้นใหนานท่ีสุด สำหรับสวัสดิการท่ีสมบูรณแบบนั้นยอม หมายถึง สวัสดิการท่ี
ใหแกลูกจาง ทั้งในขณะที่ทำงาน (On–the–Job) นอกเวลาทำงานแตยังอยูในที่ทำงาน (Off-the-job 
with in the workplace) นอกสถานที่ทำงาน (Outside the workplace) นอกจากนั้นจะตองไมให
เฉพาะลูกจางเทานั้น แตจะตองรวมถึงครอบครัวและชุมชนดวย สวัสดิการอาจเรียกกันในชื่ออื่น ๆ อีก
หลายชื่อ เชน 
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- คาตอบแทนทางออม (Indirect Compensation) 
- ผลประโยชนของพนักงาน (Employee Benefits) 
- การดูแลพนักงาน (Employee Services) 
- ผลประโยชนเก้ือกูล (Fringe Benefits) 
- โปรแกรมผลประโยชน (Benefits Programs) เปนตน 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานยังสนับสนุนแนวคิดดังท่ีกลาวมาขางตน และไดใหความหมาย
ของสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกำหนดวาเปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปนสิ่งจำเปน
พื้นฐานสำหรับ ลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจางตั้งแต 1 คนข้ึนไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องกำหนด
สวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย สำหรับลูกจาง โดยในประกาศฉบับนี้ไดกำหนดรายละเอียดและรูปแบบ
ของสวัสดิการแรงงานท่ีสถานประกอบกิจการตองจัดใหมีโดยสรุป ดังนี้ (กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน, 2557) 

1. ใหนายจางจัดใหมีน้ำสะอาดสำหรับดื่ม หองน้ำ และหองสวมอันถูกตองตามสุขลักษณะ
และมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 

2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพ่ือชวยเหลือลูกจางเม่ือประสบอันตรายหรือเจ็บปวยในการ
ปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล 

2.1 สถานท่ีทำงานท่ีมีลูกจางทำงานตั้งแตสิบคนข้ึนไป ตองมีปจจัยในการปฐมพยาบาล 
2.2 สถานท่ีทำงานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาลตาม (1) แลว ตอง

จัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้ 
- ถามีลูกจางทำงานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนข้ึนไป ตองจัดใหมี 

(ก) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจำเปนเพียงพอ 
แกการรักษาพยาบาล 

(ข) พยาบาลไวประจำอยางนอยหนึ่งคน 
(ค) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพ่ือตรวจรักษาพยาบาลเปนครั้งคราว 

- ถามีลูกจางทำงานในขณะเดียวกัน หนึ่งพันคนข้ึนไปตองจัดใหมี 
(ก) สถานพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑอันจำเปนเพียงพอ

แกการรักษาพยาบาล 
(ข) พยาบาลไวประจำอยางนอยสองคน 
(ค) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจำตามเวลาที่กำหนดในเวลา

ทำงานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง 
(ง) ยานพาหนะพรอมที่จะนำสงลูกจางสงสถานพยาบาล โรงพยาบาลหรือสถานี

อนามัยชั้นหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว เพื่อใหการรักษาพยาบาลลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยได
โดยพลัน 
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รูปแบบการจัดสวัสดิการในองคการสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทหลัก ดังนี้ 
1. การจัดสวัสดิการแบบดั้งเดิม (Traditional Benefits) คือ นายจางจะเปนผูจัดสวัสดิการ 

โดยสวัสดิการนี้เกิดจากการคัดเลือกความตองการท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุด ท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ของพนักงานสวนใหญในองคกรได ซึ่งภายในองคการจะมีชุดสวัสดิการนี้เพียงชุดเดียวและพนักงานท้ัง
องคการจะไดรับเหมือนกัน 

2. การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน (Flexible Benefits) คือ นายจางจะจัดชุดสวัสดิการหลัก
หนึ่งชุดที่พนักงานทั้งองคกรจะไดรับเหมือนกัน รวมกับการใหสิทธิพนักงานเลือกสวัสดิการท่ีนอกเหนือไป 
จากสวัสดิการหลักเพ่ิมเติมไดดวย ซ่ึงจะเหมาะสมกับความตองการของพนักงานมากท่ีสุด 

สรุปไดวา สวัสดิการตามกฎหมายและสวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมายลวนมีความสำคัญที่จะ
สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานไดท้ังสิ้น องคการจึงไมควรละเลยและทำการจัดสวัสดิการอยางเหมาะสม
เพ่ือใหเกิดความคุมคาตอตนทุนในการจัดสวัสดิการ เพราะถือเปนตนทุนคงท่ีท่ีมีจำนวนมากในระยะยาว 

กุลธน ธนาพงศธร (2538) ไดแบงประเภทของการจัดสวัสดิการออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 
1. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนและบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มพูน

ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกพนักงานขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแกบุคลากร
เหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตำแหนงงานไมวาจะเปนเพราะลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บทุพพลภาพ 
หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บำเหน็จ บำนาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บ ทุพพลภาพการตรวจสุขภาพ การกูยืม
เงินอัตราดอกเบี้ยต่ำ โบนัสและเงินคาทำงานลวงเวลา เปนตน 

2. ดานนันทนาการ ไดแก ประโยชนและบริการที่องคการใหพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหพนักงานขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลิน เปนการชวยลดความตึงเครียดจากการ
ปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหพนักงานเหลานี้ไดมีสวนรวมทางสังคมตาง ๆ รวมกัน จะไดเกิด
ความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกรตอไป เชน การจัดการแขงขัน
กีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร และการจัดตั้งสโมสร เปนตน 

3. ดานอำนวยความสะดวกสบาย เปนประโยชน ที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรทุกคน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่งอำนวยความสะดวกตาง ๆ ใหทั้งใน
เวลา และนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงการบริการมีไดหลายรูปแบบ และบางรูปแบบมีลักษณะเปนบริการท้ัง
ดานอำนวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการรถรับสง บริการการแพทย และการ
จัดใหมีการจำหนายสินคา เปนตน 

เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546 อางถึงใน ศุภชัย รุงเจริญสุขศรี, 2558) ไดอธิบายถึงประเภท
ของการจัดสวัสดิการไววา มี 7 ประเภท ประกอบดวย 

1. สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ การจัดสวัสดิการใหความชวยเหลือแกบุคคลเจ็บปวย
ในขณะที่เปนพนักงานโดยชวยเหลือคาใชจายการรักษาพยาบาล และอาจครอบคลุมถึงครอบครัวบุคลากร
ดวย 

2. สวัสดิการประเภทความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดขึ้นเพื่อชวยพนักงาน
ใหมีความมั่นคงในชีวิตของบุคลากรและครอบครัว เชน การจัดตั้งกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ รวมถึงการ
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ชวยเหลือความเปนอยู เม่ือบุคลากรประสบภัยพิบัติไฟไหมบาน น้ำทวม หรือเกิดความเดือดรอนจากภัย
ธรรมชาติองคกรจะเขามาดูแลชวยเหลือ 

3. สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการที่องคกรจัดใหเพื่อชวยเหลือแบงเบาภาระ
ของบุคลากร เชน การจัดสวัสดิการการเงินชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร เงินชวยเหลืองานศพบุคลากร หรือ
ครอบครัวของบุคลากร เงินชวยคาน้ำมันรถและเงินกูดอกเบี้ยต่ำ 

4. สวัสดิการประเภทจูงใจ คือ สวัสดิการท่ีจัดทำไวเพ่ือจูงใจใหพนักงาน หรือบุคลากรมารวม
ทำงานกับองคการ ซ่ึงถือเปนการสรางกำลังใจในการทำงานของพนักงาน โดยองคการจะจัดใหในรูปของ
เงินหรือวัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบางองคการจูงใจพนักงานดวยการใหเงินโบนัส ใหรถยนต 
การไดเลื่อนตำแหนงแกพนักงานท่ีมีผลงานดีเดน 

5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการสงเสริมเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ และความชำนาญในการทำงานมากข้ึน เชน การจัดใหมีหองสมุดสำหรับบุคลากร การจัด
อบรม สัมมนา การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน 

6. สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไวใหบุคลากรไดมีการผอนคลาย
ความเครียดจากการทำงาน การสงเสริมการออกกำลังกายเพื่อใหมีสุขภาพที่ดีทั้งรางกายและจิตใจ เชน 
การจัดกิจกรรมทองเท่ียวประจำป การจัดใหมีหองพักผอน หองออกกำลังกาย หรือการจัดใหมีชมรมกีฬา 
เปนตน 

7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทำงาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการทำงาน
ที่ดีใหแกพนักงาน มีหองทำงานสะดวกและถูกสุขลักษณะที่ดี การมีเครื่องมืออุปกรณทำงานที่ดีพรอม
บรรยากาศในการทำงานดี พนักงานจะมีสุขภาพจิตดีและชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพมีผลงานออกมาดี
เพ่ิมมากข้ึน 

สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน (2542, น. 7) ไดใหสรุปปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ 
ไมเหมือนและไมเทากันเปนตัวกำหนดความพอใจในแตละคนแตละงาน โดยทั่วไปปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจ หรือไมพึงพอใจของแตละบุคคลจะเหตุผลมาจาก สิ่งตอไปนี้ 

1. ความม่ันคง ความปลอดภัย หมายถึง ความม่ันคงในการทำงาน การไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา ทั้งนี้บุคคลที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรูจะเห็นความมั่นคงในการทำงานมี
ความสำคัญตอเขามาก แตบุคคลท่ีมีความรูสูงจะมีความรูสึกวาไมมีความสำคัญมากนัก 

2. โอกาสกาวหนาในการทำงาน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะเลื่อนข้ันในตำแหนงงานท่ีสูงข้ึน 
3. สถานที่ทำงานและการจัดการ หมายถึง ความพึงพอใจตอสถานที่ทำงาน ชื่อเสียงของ

สถาบันและการดำเนินงานของสถาบัน 
4. คาจาง หมายถึง ผลประโยชนที่เปนตัวเงินที่ไดจากการทำงาน เงินปนผล คาลวงเวลา

เบี้ยขยัน ทุกคนมีความมุงม่ันหวังวาทำงานเพ่ือคาจางเพ่ือท่ีจะไดนำไปใชจายในการดำรงชีวิตท่ีสุขสบาย 
5. ลักษณะของงานท่ีทำมีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ถาหากได

ทำงานท่ีตรงตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ 
6. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การไดรับความเปนธรรมจากหัวหนางานในเรื่องของ

การสั่งการ และการบังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
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ในงานของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่ปกครองบังคับบัญชาไมดีจะเปนสาเหตุสำคัญที่ทำใหเกิดการขอ
ยายงานหรือลาออกจากงาน 

7. ลักษณะสังคมของงาน หมายถึง หัวหนางาน เพ่ือนรวมงานโดยผูปฏิบัติงานทำงานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจใจงาน 

8. การสื่อสาร หมายถึง การสั่งงานของหัวหนางานไมซ้ำซอน การสั่งงานเปนลำดับขั้นมี
ความสำคัญมากสำหรับบุคคลท่ีรวมกันปฏิบัติงานหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจะสำเร็จได ก็เพราะมีการสื่อสาร
ท่ีดี ทำใหทุกคนมีความเขาใจในกระบวนการวิธีการทำงานตาง ๆ ไมวาจะเปนการวางแผนการจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม การบังคับบัญชา การประสานงาน และการทำงาน
เปนทีมก็ตองอาศัยกระบวนการสื่อสารเปนสำคัญ 

9. สภาพการทำงาน หมายถึง แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน สภาพแวดลอมท่ีทำงาน
ซ่ึงมีสวนเสริมสราง หรือบั่นทอนความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานได 

10. สิ่งตอบแทน หรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หมายถึง เงินบำเหน็จคาตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการท่ีอยูอาศัย และสวัสดิการอ่ืน ๆ เปนตน 

ปจจัยหรือสิ่งจูงใจท่ีมีผลตอความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ 
1.  สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ หมายถึง สิ่งตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงิน เปนในรูปสิ่งของ 
2.  สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสของบุคคล หมายถึง สิ่งท่ีใหบุคคลนั้นไดรับโอกาสไดมาซ่ึงชื่อเสียง 

เกียรติยศ การยอมรับ และการเลื่อนตำแหนงท่ีสูงกวาเดิม 
3.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสุขภาพทางกายภาพ หมายถึง สิ่งอำนวยความสะดวกอุปกรณเครื่องมือ

ในสถานท่ีทำงาน 
4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สิ่งท่ีตอบสนองความตองการ ความภูมิใจของบุคคล

ท่ีสามารถทำงานสำเร็จ และความพึงพอใจท่ีไดทำงานอยางเต็มความสามารถ 
5.  การดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง การไดรับความยอมรับในสังคม หรือในองคกรหรือ

ผูรวมงาน และยอมรับนับถือกันและกัน 
6.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสิ่งแวดลอมในทำงานโดยปรับปรุงสิ่งแวดลอมในทำงานใหเหมาะสมกับ

บุคคล และทัศนคติของพนักงาน หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทำงานใหสอดคลองกับความรูความสามารถ
ของแตละบุคคล และสามารถปรับเปลี่ยนความคิดของบุคคล 

7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมโครงการงานตาง ๆ อยางกวางขวาง หมายถึง ความพอใจที่สามารถ
อยูรวมกัน และมีความรวมมือกันในการทำงาน 

ความพึงพอใจท่ีกลาวมาขางตนจึงหมายถึง ความรูสึกท่ีดี ความรูสึกรักชอบในสิ่งท่ีสอดคลอง
กับความตองการของตนเอง และจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความเขาใจอันดีตอกัน และเปนปจจัย
ที่สำคัญประการหนึ่งจะชวยใหการดำเนินงานประสบความสำเร็จ ความรูสึกนี้จะชวยจูงใจใหเกิดความรัก
ในงานโดยเฉพาะเมื่อบุคคลนั้นไดมีสวนรวมในนโยบาย และวัตถุประสงคขององคการจะกอเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ มีความกระตือรือรน และความรูสึกมั่นคง รวมถึงมีความมุงมั่นที่จะอุทิศตน และทุมเทใหกับ
การทำงานอยางเต็มท่ี โดยจะสงผลใหงานทุกอยางจะดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
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Pigors & Myers (1981 อางถึงใน วิภาวรรณ เฟองปรางค, 2560) ไดแบงประเภทของการ
จัดสวัสดิการออกเปน 6 ดาน คือ 

1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ ซ่ึงรวมถึงการจายเงินชวยเหลือบุตรภรรยาของขาราชการหรือ
พนักงาน คาเชาบาน เงินทุนชวยเหลือเงินกู เปนตน เพื่อบรรเทาความเดือดรอนบางประการ เชน เพ่ือ
การสมรส การจายเสื้อผาหรือเครื่องแบบใหเพื่อใชในการปฏิบัติงาน การจัดตั้งสหกรณ การจัดยานพาหนะ
สำหรับรับ-สง การจัดสรรที่ดินและอาคารเชาซื้อ เปนตน ซึ่งเปนบริการที่ใหนอกเหนือจากเงินเดือนท่ี
ไดรับเปนประจำอยูแลว 

2. สวัสดิการดานการศึกษา เชน การใหมีหองสมุดทางวิชาการ การใหทุนการศึกษา เพ่ือให
มีโอกาสไดรับการฝกอบรมหรือศึกษาตอ รวมท้ังใหความชวยเหลือในดานการศึกษาของบุตรดวย 

3. สวัสดิการดานสังคมสงเคราะหบริการประเภทนี้มีขอบเขตกวางขวางมาก โดยรวมถึง
การใหคำปรึกษา แนะนำ และชวยเหลอืทางกฎหมาย การรับฟงเรื่องราวพิจารณารองทุกขและบริการอ่ืน ๆ 

4. สวัสดิการดานสันทนาการ เชน จัดใหมีสโมสร มีการแขงกีฬา มีหองพักผอนหยอนใจ
นอกเวลาทำงาน 

5. สวัสดิการดานการสรางความมั่นคง ไดแก ผลประโยชนตอบแทนที่สรางความมั่นคงใน
การดำรงชีวิต เชน เงินบำเหน็จบำนาญ เงินทดแทน การประกันประเภทตาง ๆ เงินทุนสงเคราะหประเภท
ตาง ๆ 

6. สวัสดิการดานสุขภาพอนามัยมีการตรวจสุขภาพเปนประจำทุกปใหบริการดานการแพทย
และพยาบาล การจายยา การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือพักรักษาตัว การจัดผูปวยเขารับการรักษาในโรงพยาบาล 

สรุปไดวา จากการศึกษาแนวคิดและหลักการจดัสวัสดิการ เปนหนึ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีประสิทธิภาพอยางหนึ่ง เพราะปจจุบันนอกจากจายคาตอบแทนในรูปของเงินเดือนคาจางท่ีตอบสนอง
และผลงานของบุคลากรแลว องคกรยังตองจูงใจและธำรงรักษาบุคลกรที่มีอยู ใหทำงานรวมองคการได
อยางเต็มความสามารถ และดวยความเต็มใจ ดังนั้นสวัสดิการจึงเปนอีกสิ่งหนึ่ง ที่จะสามารถทำใหเกิด
ความผูกพันในองคการ และความรูสึกรวมในฐานะพนักงาน หรือบุคลากรขององคกรจะทำใหพนักงาน
ทำงานที่ไดรับมอมหมายดวยความเต็มใจ และเต็มกำลังความสามารถเสียสละเพื่อองคกร และพนักงาน
สามารถนำสวัสดิการที่ไดรับนำไปใชอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทำใหคุมกับคาใชจายที่องคกรตองจายไป 
นอกจากนี้สวัสดิการที่องคกรจัดใหแกบุคลากรควรคำนึงถึงคุณคาของความเปนมนุษย เนื่องจากบุคคล
แตละบุคคลไมไดเกิดมาเพ่ือทำงานแตเพียงอยางเดียวแตเขาตองมีการพัฒนาสูความเปนบุคคลท่ีสมบูรณ
และเปนคนที่ดีตอสังคม โดยการทำวิจัยครั้งผูวิจัยนำแนวคิดของ กุลธน ธนาพงศธร ที่แบงประเภทของ
การจัดสวัสดิการออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ ดานเศรษฐกิจ ดานนันทนาการ ดานอำนวยความสะดวก 
สบาย ซึ่งทั้ง 3 ประเภทนี้ สามารถนำมาประยุกตใชในการสรางแรงจูงในการทำงานใหกับพนักงานอัน
สงผลตอความเก่ียวพันในองคการตอไป 
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2.4 งานวิจยัในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของ 
 กานตพิชชา บุญทอง (2557) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และความพึงพอใจ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษา พนักงาน
โรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง 
มีอายุสูงกวา 45 ป มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป 
มีความเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม มีคาเฉลี่ยเปน 3.25 ความพึงพอใจโดยรวม มีคาเฉลี่ย
เปน 3.31 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของ กลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวม มีคาเฉลี่ยเปน 3.37 และพบวาบุคลากรที่มีเพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกัน สวนอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 
และดานความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 จีระวุฒิ สุขผล (2560) ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางสวัสดิการกับความผูกพันในองคกร
ตามความคิดเห็นของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบวา 
  1. สวัสดิการของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตในจังหวัดนครปฐม 
   1) สวัสดิการของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตในจังหวัดนครปฐม ตามความคิดเห็นของ
พนักงานอูซอมบำรุงรถยนต ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลำดับดังนี้ ดานอำนวยความสะดวกสบาย 
รองลงมาคือ ดานเศรษฐกิจ และลำดับสุดทายคือ ดานนันทนาการ 
   2) พนักงานอูซอมบำรุงรถยนตที่มีเพศและอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอสวัสดิการไม
แตกตางกัน สวนพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตท่ีมีสถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณทำงาน 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และเงินเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอสวัสดิการแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
  2. ความผูกพันในองคกรของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตในจังหวัดนครปฐม 

1) ความผูกพันในองคกรของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตในจังหวัดนครปฐม ตามความ
คิดเห็นของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนต ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลำดับดังนี้ ดานทัศนคติ 
รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐานของสังคม และลำดับสุดทายคือ ดานพฤติกรรม 

2) พนักงานอูซอมบำรุงรถยนตที่มีเพศและลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความคิดเห็น
ตอความผูกพันในองคกรไมแตกตางกัน สวนพนักงานอูซอมบำรุงรถยนตที่มีอายุ สถานภาพการสมรส 
วุฒิการศึกษาประสบการณทำงาน และเงินเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอความผูกพันในองคกรแตกตางกัน 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. สวัสดิการกับความผูกพันในองคกรของพนักงานอูซอมบำรุงรถยนต มีความสัมพันธทางบวก
ในระดับสูงอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

4. พนักงานอูซอมบำรุงรถยนตควรไดรับสวัสดิการดานนันทนาการ ควรมีการจัดฝกอบรม
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติงาน เพื่อไดเปนการเสริมทักษะและสมรรถนะในการทำงานมากขึ้น อันกอใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน และควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหเหมาะสม เอาใจใสดูแลพนักงานเหมือน
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คนในครอบครัว ปรับความเขาใจกันในองคกรเพื่อเพิ่มระดับความผูกพันที่พนักงานมีตออูซอมบำรุง
รถยนตใหมากยิ่งข้ึน 

จิราภรณ สุขอินทร (2558) ไดวิจัยเรื ่อง การศึกษาปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ 
ความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในงาน ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบวา อิทธิพลของบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ และความพึง
พอใจในงาน มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

ปรีกมน จินตนานนท (2557) ไดวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน วัฒนธรรมองคกรที่มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการสำนักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ผลการวิจัย
พบวา ขาราชการฯ สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 40 - 49 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ตำแหนงตามสายงานวิชาการสรรรพากร มีอัตราเงินเดือน 9,640 - 19,639 บาท และมีอายุงานในองคกร 
11 - 20 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก ความสำเร็จ
ในงาน ลักษณะงานของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ การไดรับความยอมรับนับถือ และความกาวหนา
ในตำแหนงงานตามลำดับ ปจจัยค้ำจุนโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก ดานสภาพการทำงาน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในงาน 
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานโอกาสที่ไดความกาวหนาในอนาคต
ตามลำดับ สวนดานเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับดี ไดแก วัฒนธรรม
แบบตั้งรับ-ปกปอง วัฒนธรรมแบบสรางสรรค และวัฒนธรรมแบบรุก-ปกปอง ตามลำดับ ความผูกพัน
ภายในองคกรโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันทางดาน
บรรทัดฐาน และความผูกพันทางดานการคงอยู ตามลำดับ 

ภัทราภรณ ฮุงหวล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข: กรณีศึกษา โรงพยาบาลบางบัวทอง ผลการวิจัย
พบวาบุคลากรกระทรวงสาสาธารณสุข กรณีศึกษา โรงพยาบาลบางบัวทอง มีความพึงพอใจในการจัด

สวัสดิการอยูในระดับมาก โดยการจัดสวัสดิการดานความปลอดภัยอยูในระดับมากท่ีสุด (x�=3.55) รองลงมา

ดานความมั่นคงอยูในระดับมาก (x�=3.49) ดานสุขภาพอนามัย (x�=3.47) ดานนันทนาการ (x�=3.38) 

ดานเศรษฐกิจ (x�=3.31) ดานการศึกษา (x�=3.30) ตามลำดับ 
และพบวา ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน อยูในระดับมาก และการจัดสวัสดิการที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการมีดวยกัน 3 ดาน คือ ดานความปลอดภัย ดานนันทนาการ ดานความมั่นคง 
ซึ่งมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 จากการศึกษาวิจัยสามารถนำเสนอแนวทางการพัฒนาการจัดสวัสดิการใน
โรงพยาบาลบางบัวทอง ดังนี้ คือ ควรมีการพัฒนาการจัดสวัสดิการในดานที่ไมสงผลตอความผูกพันตอ
องคการ ใหมีการพัฒนาและปรับปรุงใหดีขึ้นบุคลากรควรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอความ
ตองการของบุคลากรอยางแทจริง 
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วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ไดวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ
การรับรูความยุติธรรมในองคกร และความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน การรับรูความยุติธรรมในองคกร และความสามารถในการฟนฝา
อุปสรรคที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช
แบบสอบถามปลายปดที่ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .941 ใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานที่ทำงานในบริษัทเอกชน และพักอาศัยอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 
จำนวน 400 ราย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26 - 30 ป มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท และมีประสบการณในการทำงาน 3 - 6 ป 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนและดานกระบวนการ 
สงผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถในการจัดการกับผลกระทบดานการควบคุมสถานการณ
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นและแรงจูงใจในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ ดานการกำหนดเปาหมาย
ดานการวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดำเนินการตามแผนตามลำดับ โดยรวมกันพยากรณ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 42.2 อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ศุภชัย รุงเจริญสุขศรี (2559) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันในองคกร การพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพและความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยความผูกพันในองคกรมีผลตอ
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงาน บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงาน 
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน มีผลตอความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

สหลักษณ บุญกาญจน (2561) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการและความพึงพอใจตอสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท สวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จำกัด ผลการวิจัยพบวา สวัสดิการท่ีตองการใหบริษัทฯ 
จัดเพ่ิมอันดับแรก คือ กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ รองลงมาคือ การจัดกิจกรรมทัศนศึกษาประจำป ประกันชีวิต
พนักงาน คาเชาที่อยูอาศัย ประกันสุขภาพพนักงานและอาหารชวงทำงานลวงเวลาตามลำดับ พนักงาน
ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 6.87 แสดงความเห็นวา การที่พนักงานคงทำงานกับบริษัทตอไปหรือไม 
ไมมีสวนเก่ียวของกับความตระหนักท่ีจะทำงานกับบริษัทตอไป และพนักงานผูตอบแบบสอบถามรอยละ 
14.09 แสดงความเห็นวา สวัสดิการมีสวนรวมเกี่ยวกับความตระหนักที่จะทำงานกับบริษัทตอไป และ
พนักงานสวนท่ีเหลือไมแสดงความคิดเห็นใด ๆ 
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สุลีวัลย หมีแรตร (2560) ไดวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน แรงจูงใจใน
การเขาสูอาชีพ และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความผูกพันกับองคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000 - 25,000 บาท มีประสบการณในการ
ทำงานนอยกวา 3 ป และมีระยะเวลาการทำงานในองคกรปจจุบันนอยกวา 5 ป ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวาปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ดานความพึงพอใจในงานสงผลตอความผูกพันกับ
องคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปจจัยแรงจูงใจในการเขาสู
อาชีพ ดานผลตอบแทนทางการเงิน ปจจัยวัฒนธรรมองคกร และปจจัยแรงจูงใจในการเขาสูอาชีพ
ดานสภาพแวดลอมในการทำงานตามลำดับ โดยรวมกันพยากรณความผูกพันกับองคกรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 59.6 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อมรพรรณ พัทโร และ จอมใจ เพชรกลา (2558) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความ
พึงพอใจ ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
วิทยาเขตปตตานี ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมมีปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ ระดับเกรด A7 ปจจัย 
จัดในกลุมปจจัยบำรุงรักษา หรือปจจัยสรางบรรยากาศในการทำงาน 6 ปจจัย และอยูในกลุมปจจัยจูงใจ 
1 ปจจัย สำหรับผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจจำแนกกลุมบุคลากรตามระดับตำแหนงงาน 
พบวาบุคลากรแตละกลุมมีความคิดเห็นโดยเฉพาะปจจัยท่ีอยูในระดับเกรด A แตกตางกัน กลาวคือ กลุม
ตำแหนงต่ำกวาปฏิบัติงานเห็นวา มีเพียง 2 ปจจัย สวนกลุมตำแหนงปฏิบัติงาน-ปฏิบัติการ เห็นวา มี 11 
ปจจัย กลุมตำแหนงระดับชำนาญงาน-ชำนาญการ เห็นวามี 14 ปจจัย และกลุมตำแหนงระดับชำนาญ
งานพิเศษ-ชำนาญการพิเศษ เห็นวามี 4 ปจจัย ทั้งนี ้ทุกกลุมเห็นรวมกันวาปจจัยเรื ่องนโยบายและ
แนวทางในการบริหารงานของผูบริหาร เปนปจจัยระดับเกรด A ที่มีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 
สวนผลการศึกษาระดับความพึงพอใจพบวาบุคลากรมีความพึงพอใจตอนโยบาย และแนวทางในการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่ระดับ 4.31 และเมื่อนำผลการสำรวจระดับความพึงพอใจของบุคลากร
ตอองคกรในชวงเวลาเดียวกันมา ทำการเปรียบเทียบกับระดับความคาดหวังของแตละปจจัย พบวา
ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอปจจัยที่สำคัญ 7 ลำดับแรก มีระดับความพึงพอใจสูงกวา 4.00 
โดยมี 3 ปจจัยที่ระดับความพึงพอใจสูงกวาความคาดหวังของบุคลากร มี 4 ปจจัย ที่มีระดับคะแนน
ความพึงพอใจต่ำกวาความคาดหวัง สำหรับผลการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอสำนักวิทยบริการ 
5 ดาน พบวาระดับความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมอยูท่ี 4.05 

Ayazlar & Giizel (2013) ไดวิจัยเรื่อง ความเหงาในที่ทำงานมีผลกระทบตอความผูกพันตอ
องค กร  (The Effect Of Loneliness In The Workplace On Organizational Commitment) 
โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ยานดิบิ ในประเทศตุรกี จำนวน 156 คน ผาน
แบบสอบถาม ผลการวิจัย จากการวิเคราะหการถดถอยพบวาความเหงาในท่ีทำงานมีผลเชิงลบกับความ
ผูกพันตอองคกร เม่ือพิจารณาในแงของมิติดานมิตรภาพทางสังคมไดรับผลกระทบในทางลบในทางกลับกัน
ผลกระทบของพนักงาน ดานอารมณในท่ีทำงาน และความมุงม่ันขององคกรมีผลตอเนื่องเล็กนอย 
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Korsakiene & Smaliukiene (2014) ไดวิจัยเรื่อง ผลกระทบในแนวคิดการจัดการรวมสมัย
ท่ีมีผลตอการพัฒนาสายอาชีพ (The Implications of contemporary approaches toward career 
development) มีวัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบวธิีการแบบดั้งเดิม และแบบรวมสมัยที่มีตอการพัฒนา
สายอาชีพ คือ การใชมุมมองของแตละคนเมื่อเทียบกับมุมมองขององคกร ผูวิจัยมุงมั่นที่จะเปดเผยให
เห็นถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการพัฒนาสายอาชีพ ซ่ึงผลการวิจัยรวมสมัยในวรรณกรรมมุงเนนไปท่ีวิธีการ
ท่ีมีผลตออาชีพ ในทางตรงกันขามความซับซอนไมสอดคลองกับผลกระทบท่ีศึกษา 

Mary Welch (2011) ไดวิจัยเรื่อง วิวัฒนาการของพนักงาน แนวคิดการมีสวนรวม: การตีความ 
ส ื ่อสาร (The evolution of the employee engagement concept: communication implications) 
งานวิจัยนี้พบวา ความหลากหลายในการกำหนดแนวคิดและการวัดความผูกพันในองคกรยากที่จะตี
ผลออกมา เนื่องจากความแตกตางระหวางทัศนคติและความมุงม่ันเชิงพฤติกรรม ซ่ึงความมุงม่ันในฐานะ
ในสภาวะทางจิตใจ มีองคประกอบท่ีแยกออกเปน 3 สวน คือ ความปรารถนา (ความมุงม่ันทางอารมณ) 
ความตองการ (ความมุงม่ันตอเนื่อง) และภาระผูกพัน (ความมุงม่ันเชิงบรรทัดฐาน) ในการท่ีรักษาพนักงาน
ใหอยูกับองคการจะพิจารณาจากหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกันจะมีผลกระทบที่แตกตางกันสำหรับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

Noor & Abdullah (2012) ไดวิจัยเรื่อง คุณภาพของชีวิตการทำงานในหมูคนงานในประเทศ
มาเลเซีย (Quality Work Life among Factory Workers in Malaysia) คุณภาพของชีวิตการทำงาน
ในหมูลูกจาง มีความสำคัญท่ีจะนำมาซ่ึงการมีสวนรวมในหลายแผนงานท่ีถูกจัดทำโดยบริษัท ยิ่งกวาการ
มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดียังนำไปสูความเปนอยูท่ีดีข้ึนของคนงานและสังคม งานวิจัยนี้ถูกจัดทำข้ึนท่ี
โรงงานท่ีใหญท่ีสุดแหงหนึ่งของประเทศมาเลเซีย จากผลตอบรับกวา 70% คาความสัมพันธของเพียรสัน 
แสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในการทำงาน การมีสวนรวมในการทำงานและความปลอดภัย มีความสัมพันธ 
อยางยิ่งตอคุณภาพของชีวิตการทำงาน การวิจัยนี้จัดทำขึ้น เพื่อกระแสหลักของการศึกษาดานชีวิตการ
ทำงาน ดังท่ีชี้ใหเห็นจากสถานการณจากมุมมองของคนงานทองถ่ินในบริษัทขามชาติ 

Tastan & Gucel, (2014) ไดวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการเปนผูประกอบการในตัวพนักงาน
โดยการรับรูบรรยากาศองคกรและการทดสอบบทบาทการเปนสื่อกลางขององคกร กรณีศึกษา พนักงาน
ในบร ิษ ัทด านนวัตกรรมของตุรก ี (Explaining Intrapreneurial Behaviors of Employees with 
Perceived Organizational Climate and Testing the Mediating Role of Organizational 
Identification: A Research Study among Employees of Turkish Innovative Firms) งานวิจัยนี้
ชี้ใหเห็นความสัมพันธในดานบวกระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรสวนประกอบโครงสรางกับการไดรับ
การยอมรับ และพฤติกรรมการเปนผูประกอบการ นอกเหนือจากนี้ เอกลักษณองคกรของพนักงานยังชี้ให 
เห็นวาการเปนสื่อกลางขององคกรมีบทบาทตอความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกร และพฤติกรรม
การเปนผูประกอบการ การสำรวจของงานวิจัยนี้ จัดทำขึ้นในกลุมพนักงานที่มีประสิทธิภาพสูง และใน
บริษัทดานนวัตกรรมจากอุตสาหกรรมดานเครื่องใชในครัวเรือน อาหารและเครื่องดื่ม โทรคมนาคม และ
สิ่งทอในประเทศตุรกี ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามถูกวิเคราะหโดยโปรแกรมทางสถิติ SPSS ผลลัพธท่ีได
แสดงใหเห็นวา มิติของบรรยากาศองคกรท้ังโครงสรางสนับสนุน และการยอมรับขององคกร มีความสัมพันธ
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ในแงบวกอยางยิ่งตอพฤติกรรมการเปนผูประกอบการ การรับรูถึงการเปนสื่อกลางของเอกลักษณองคกร
จากบรรยากาศองคกรยังสงผลตอพฤติกรรมการเปนผูประกอบการ 
 
ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 

2.5 ประวัติความเปนมา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด กอตั้งเปนบริษัทจดทะเบียนเปนนิติบุคคล ประเภท

บริษัทจำกัด มีทุนจดทะเบียน 100 ลานบาท และไดรับการรับรองเปนหนวยซอมมาตรฐานจากกรมการบิน
พลเรือน กระทรวงคมนาคม เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2547 โดยคณะรัฐมนตรีมีมติ เมื่อ 23 กันยายน 2546 
เกี่ยวกับบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ตามที่กระทรวงคมนาคมเสนอเพื่อเปนหนวยงานใหบริการ
เก่ียวกับการซอมบำรุงอากาศยานใหสวนราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน โดยเห็นชอบในหลักการท่ีจะให
มีการจัดตั้งบริษัทจำกัด 

เพื่อดำเนินกิจกรรมซอมอากาศยาน และมีมติที่สำคัญเกี่ยวกับบริษัท ฯ ไดแก ใหบริษัท ฯ 
สามารถดำเนินกิจการซอมบำรุงอากาศยานโดยใชประโยชนทรัพยสินและบุคลากรที ่มีอยู ใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ใหสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ ท่ีประสงคจะซ้ือหรือจางบริษัท ฯ 
เกี่ยวกับพัสดุอุปกรณอากาศยาน หรือการซอมบำรุงอากาศยานและอุปกรณ ใหดำเนินการซื้อหรือจาง

งานวิจัย 
ตัวแปร 

ความเกี่ยวพัน
ในองคกร  

แรงจูงใจเชิงคาดหวังใน
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

ความพึงพอใจใน
สวัสดิการ 

Cropanzano &  Mitchell 
(2005) 

√  √ 

Hewitt Associates (2004) √ √  
Internation Suvery Research 
(ISR) (2004) 

√ √ √ 

Meyer & Allen (1997) √ √ √ 
The Gallup Organization  √ √ √ 
Forre (2009) √ √  
วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) √ √  
สุวรรณา คุณดิลกณัฐวสา (2562) √ √  
ศุภชัย รุงเจริญสุขศรี (2558) √ √  
ธงชัย สนัติวงษ (2546)  √ √  
Frederick Herzberg (1959)  √ √ √ 
สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน (2542)  √  √ 
Maslow (1970) √  √ 
กุลธน ธนาพงศธร (2538) √  √ 
Pigor & Myers (1981) √  √ 
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ซอมได โดยวิธีเจาะจง และเปนหนวยงานที่รัฐใหการสงเสริมตามกฎกระทรวงกำหนดใหหนวยงานอ่ืน
เปนหนวยงานของรัฐ ตามพระราชบัญญัติการจัดซ้ือจัดขางและการบริหารพัสดุภาครัฐ เม่ือ 23 สิงหาคม 
2560 

2.5.1 วิสัยทัศน 
เปนศูนยซอมบำรุงอากาศยานมาตรฐานสากลของประเทศไทย โดยคนไทย 
2.5.2 วัตถุประสงค 
ซอมอากาศยานทางทหารและเอกชนทั่วไป ทุกระดับการซอมบำรุง ทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ อยางมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล ซอมบำรุงอุปกรณของอากาศยานทุกประเภท / จัดซ้ือ
จัดหา รวมท้ังจำหนายวัสดุและอุปกรณตามความจำเปนตามความประสงคของลูกคา 

2.5.3 การกำกับดูแลกิจการ 
คณะกรรมการและเจาหนาท่ีขององคกรเชื่อม่ันวา กิจการของบริษัทจะชวยผลักดันใหประเทศไทย 

เปนศูนยกลางการบินแหงภูมิภาคเอเชียได ทำใหมีเงินตราตางประเทศไหลเขาสูประเทศ เกิดการเติบโต
ทางเศรษฐกิจและการสรางงานใหม 

นอกจากนี้บริษัทยังคงดำเนินธุรกิจภายใตจรรยาบรรณ เพื่อมุงเนนที่คณะกรรมการและ
กรรมการแตละคน เกี่ยวกับความเสี่ยงดานจริยธรรม ใหคำแนะนำเพื่อชวยใหยังคงรับรูและจัดการกับ
ปญหาจริยธรรมอยางมีประสิทธิภาพปรับปรุงกลไกท่ีมีอยู ดำเนินการและชวยในการสงเสริมและรักษา
วัฒนธรรมแหงความซ่ือสัตยและความรับผิดชอบตอไป 

กรรมการตกลงที่จะปฏิบัติตามหลักการกำกับดูแลกิจการที่ดีและจรรยาบรรณในการดำเนิน
ธุรกิจเชนเดียวกับการกำกับดูแลกิจการที่ดีอื่น ๆ ที่เปดเผยตอสาธารณชนและแนวทางของบริษัท 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบรวมถึงหัวขอการตอตานการทุจริตจะมีการพูดคุยกับคณะกรรมการเปนระยะ 

2.5.4 นโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคล 
1. ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและมาตรฐานการบิน โดยเครงครัด 
2. บริหารองคกรแบบ “บรรษัทภิบาล” 
3. พัฒนาบุคลากรในทุกระดับและยกระดับองคกรเปน “องคกรแหงการเรียนรู” 
4. ขยายขีดความสามารถดานการวิจัยพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีการบินสมัยใหมเพ่ือ

ยกระดับอุตสาหกรรมการบิน ของประเทศโดยรวม 
5. พัฒนาเครือขายพันธมิตรอุตสาหกรรมปองกันประเทศในการวิจัยและพัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
 สำหรับการศึกษาเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจใน
สวัสดิการท่ีมีผลตอความเก่ียวพันในองคกร: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด เปนการวิจัย
เชิงสำรวจ (Survey Research Method) ภายใตระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชการวิจัย และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย ไดกำหนดแนวทาง
ในการดำเนินการวิจัย โดยมีลำดับข้ันตอนในการวิจัยและมีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 
 3.3 วิธีการสรางเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ เปนพนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
แบงออกเปน 2 กลุม คือ พนักงานประจำ และพนักงานสัญญาจาง มีจำนวนรวมทั้งสิ้น 904 คน แสดง
ในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จำนวนพนักงานของบรษัิท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

ประเภทพนักงาน จำนวน (คน) 
          1. พนักงานประจำ 861 
          2. พนักงานสัญญาจาง 43 

รวม 904 
ท่ีมา: แผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด (ขอมูล ณ วันท่ี 15 พฤษภาคม 2563) 
 
 3.1.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้เปนพนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ซ่ึงผูวิจัยกำหนด
ขนาดตัวอยาง โดยใชสูตรการคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง แบบทราบจำนวนประชากร โดยกำหนด
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และกำหนดระดับความคลาดเคลื่อนไมเกินรอยละ 5 โดยใชสูตรของ Krejcie & 
Morgan (1970) ดังนี ้
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 n  =   𝑥𝑥2NP (1-P) 

                                             𝑥𝑥2(N-1)+ 𝑥𝑥2 P(1-P)   

   =         (3.841X904X0.5X(1-0.5)) 
                                               (0.05)2 X(904-1)+3.841X0.5X(1-0.5) 
 

 =     868.07        = 269.59 ≈ 270 ตัวอยาง 
                                              (2.26+0.96)            

กำหนดให n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N  คือ  ขนาดของประชากร 
    P  คือ  คาสัดสวนของประชากร (กำหนดให P=0.5) 
    E คือ  ระดับความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 

    𝑥𝑥2   คือ คาไคสแควรท่ี df =1 และระดับความเชื่อม่ัน 95% 

    (คา 𝑥𝑥2 = 3.841) 

ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคำนวณเทากับ 270 ตัวอยาง  

 3.1.3 การสุมกลุมตัวอยาง 
 ข้ันตอนท่ี 1 ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบงกลุมพนักงาน
ของบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ออกเปน 2 กลุม คือ พนักงานประจำ และพนักงานสัญญาจาง
ชั่วคราว และแจกแจงแบงสัดสวนตามขนาดกลุมตัวอยางท้ังหมด 270 ตัวอยาง แสดงในตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 จำนวนการแบงชั้นภูมิประเภทของประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานของ  
  บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ท่ีใชในการวิจัย 
ประเภทพนักงาน จำนวน (คน) จำนวนกลุมตัวอยาง (คน) 
1. พนักงานประจำ 861 257 
2. พนักงานสัญญาจาง 43 13 
รวม 904 270 

ท่ีมา: แผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด (ขอมูล ณ วันท่ี 15 พฤษภาคม 2563) 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
 3.2.1 ประเภทของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งวิธีการสราง
แบบสอบถามผูวิจัยไดดำเนินการสรางแบบสอบถาม ดังตอไปนี้ 

3.2.1.1 ศึกษาขอมูลจาก แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อมาใชเปน
แนวทางการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย 
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3.2.1.2 ศึกษาการสรางแบบสอบถามชนิดตาง ๆ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของใน
วิชาสถิติ และการวิจัยทางสังคมศาสตร 

3.2.1.3 สรางแบบสอบถามโดยการกำหนดขอบเขต และเนื้อหาใหครอบคลุมวัตถุประสงค 
และสามารถวัดตัวแปรท่ีใหคำจำกัดความไวได 

3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยนำแบบสอบถามไปตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
  3.2.2.1 จะนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปใหผู ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน  
เพื่อตรวจสอบความถูกตองในสำนวนการใชภาษาที่เกี่ยวของกับขอคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใหคะแนน 1 เมื่อแนใจวาขอคำถามนั้นสามารถวัดไดตามนิยาม
คำศัพทของแบบสอบถาม ให 0 เม่ือไมแนใจวาขอคำถามนั้นสามารถวัดไดตามนิยามคำศัพทของแบบสอบถาม
และ -1 เม่ือแนใจวาขอคำถามนั้นไมสามารถวัดไดตามนิยามคำศัพทของแบบสอบถามเม่ือไดรับการพิจารณา
และตรวจสอบแลว ผูวิจัยจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามโดยหาคาดัชนีความสอดคลอง
ของขอคำถาม (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ( ศิริชัย พงษวิชัย, 2556, น. 140 - 147) 
โดยใชสูตร ดังนี้ 

 สูตรในการคำนวณหาคา IOC 
IOC       =   (∑R)/N 
IOC      = ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
∑R       = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
N          =  จำนวนผูเชี่ยวชาญ 

เกณฑในการเลือกขอคำถามพิจารณาจากคา IOC ถามีคามากกวาหรือเทากับ 0.50 ข้ึนไป 
แสดงวาขอคำถามนั้นสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเปนขอคำถามที่ใชไดและหากต่ำกวา 0.50 
แสดงวาขอคำถามนั้น ไมสอดคลองกับคำจำกดัความ ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 
2547) 

สรุปผลการเลือกขอคำถามพิจารณาจากคา IOC จากขอคำถามแบงออกเปน 3 สวน คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ จำนวน 9 ขอ แบบสอบถามเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการ จำนวน 15 ขอ และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ จำนวน 9 ขอ 
ขอคำถามพิจารณาจากคา IOC จำนวน 33 ขอ มีจำนวน 32 ขอ คาเทากับ 1 และมีจำนวน 1 ขอ มีคา
เทากับ 0.67 แสดงวาขอคำถามท้ัง 3 สวน จำนวน 33 ขอ นั้นมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 

3.2.2.2 แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิจะนำมาปรับปรุงแกไขและ
เสนออาจารยท่ีปรึกษาใหพิจารณาความสมบูรณใหอีกครั้ง 

3.2.3 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จำนวน 30 ชุด จากนั้นนำแบบสอบถามไปหาความเชื่อม่ัน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient 
Alpha) ของ Cronbach's Alpha (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556, น. 147) และวิเคราะหโดยโปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ พบวา แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพมีคา Cronbach’s 
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Alpha เทากับ 0.724 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ มีคา Cronbach’s Alpha 
เทากับ 0.896 และแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ มีคา Cronbach’s Alpha เทากับ 
0.884 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดย 

3.3.1 ผูวิจัยออกเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรม
การบิน จำกัด จำนวน 270 คน 

3.3.2 ขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยชี้แจงและอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการกรอกขอมูลใหแกผูตอบแบบสอบถามเปนรายบุคคลและรับ
แบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 

3.3.3 ผูวิจัยนำแบบสอบถามมาตรวจดูในความสมบูรณในแตละขอ และนับจำนวนแบบสอบถาม
ใหครบตามจำนวนที่ตองการ หากพบวาแบบสอบถามชุดใดผูตอบแบบสอบถามทำไมครบทุกขอก็จะทำ
การเก็บเพ่ิมเติม เม่ือไดขอมูลครบ 270 ชุดแลว ผูวิจัยนำขอมูลแบบสอบถามไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติ 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ผูวิจัยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 สวน  ดังนี้  

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล มีจำนวน 6 ขอ เปนขอมูลทั่วไป ทางดาน
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน ระดับตำแหนงงาน และแผนก/
ศูนย/ฝาย เปนลักษณะคำถามแบบปลายปด (Closed ended questions) ใชระดับการวัดขอมูลแบบ
นามบัญญัติ (Nominal Scale) จำนวน 3 ขอ และใชระดับการวัดขอมูลแบบเรียงลำดับ (Ordinal 
Scale) จำนวน 3 ขอ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกขอท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยปรับปรุงเครื่องมือวัดจากแนวคิดของ Vroom (พิสิษฐ จง, 2015) โดยเปนคำถามแบบปลายปด 
(Closed ended questions) ท่ีสรางโดยใช Importance scale เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ 
(Rating Scale) ซ่ึงแบงเปนจำนวน 9 ขอ ประกอบดวย 

ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ จำนวน 3 ขอ 
ดานแนวปฏิบัติเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ  จำนวน 3 ขอ 
ดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ  จำนวน 3 ขอ 

แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น จะใชมาตราวัดลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน
ของคำตอบ 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
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ระดบัคะแนน     5    คะแนน     คือ    ความคาดหวังสูงมาก 
ระดบัคะแนน     4    คะแนน     คือ    ความคาดหวังสูง 
ระดบัคะแนน     3    คะแนน     คือ    ความคาดหวังปานกลาง 
ระดบัคะแนน     2    คะแนน     คือ    ความคาดหวังต่ำ 
ระดบัคะแนน     1    คะแนน     คือ    ความคาดหวังต่ำมาก 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวความพึงพอใจในสวัสดิการ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยปรับปรุง
เครื่องมือวัดจากแนวคิดของกุลธน ธนาพงศธร (2538) ซ่ึงแบงสวัสดิการเปน 3 ดาน โดยเปนคำถามแบบ
ปลายปด (Closed ended questions) ที่สรางโดยใช Importance scale เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 
5 ระดับ (Rating Scale) ซ่ึงแบงเปนคำถามจำนวน 15 ขอ ประกอบดวย 

ดานเศรษฐกิจ    จำนวน 4 ขอ 
ดานนันทนาการ    จำนวน 4 ขอ 
ดานอำนวยความสะดวกสบาย  จำนวน 7 ขอ 

แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น จะใชมาตราวัดลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน
ของคำตอบ 5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2551) 

ระดบัคะแนน     5    คะแนน     คือ    ความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน     4    คะแนน     คือ    ความพึงพอใจมาก 
ระดบัคะแนน     3    คะแนน     คือ    ความพึงพอใจปานกลาง 
ระดบัคะแนน     2    คะแนน     คือ    ความพึงพอใจนอย 
ระดบัคะแนน     1    คะแนน     คือ    ความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเกี่ยวพันในองคการ ซึ่งผูวิจัยใชเครื่องมือวัดจากตาม
ทฤษฎีของ Wilmar B. Schaufeli (2001) ซ่ึงแบงเปนคำถาม จำนวน 9 ขอ ประกอบดวย 

ดานความมุงม่ันทุมเทในการทำงาน จำนวน 3 ขอ 
ดานการอุทิศตนในการทำงาน  จำนวน 3 ขอ 
ดานการกลายเปนสวนหนึ่ง  จำนวน 3 ขอ 

 แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น จะใชมาตราวัดลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน 
ของคำตอบ 5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2551) 

ระดบัคะแนน     5    คะแนน     คือ    เห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดบัคะแนน     4    คะแนน     คือ    เห็นดวย 
ระดบัคะแนน     3    คะแนน     คือ    ไมแนใจ 
ระดบัคะแนน     2    คะแนน     คือ    ไมเห็นดวย 
ระดบัคะแนน     1    คะแนน     คือ    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชในระดับ
การวัดขอมูลประเภทการวัดระดับชวง (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา
อันตรภาคชั้น ดังนี้ (ญาณิภา จันทรบำรุง, 2555, น. 30) 

ความกวางอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
       จำนวนชั้น 
  =  5 - 1 
            5 
  =  0.80 

 แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม ไดดังนี้ 
คะแนนเฉล่ีย ระดับความคาดหวัง ระดับความพึงพอใจ ระดับความคิดเห็น 
4.21 - 5.00 สูงมาก พึงพอใจมากท่ีสุด เห็นดวยอยางยิ่ง 
3.41 - 4.20 สูง พึงพอใจมาก เห็นดวย 
2.61 - 3.40 ปานกลาง พึงพอใจปานกลาง เห็นดวยปานกลาง 
1.81 - 2.60 ต่ำ พึงพอใจนอย เห็นดวยนอย 
1.00 - 1.80 ต่ำมาก พึงพอใจนอยท่ีสุด เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 

3.5 สถติิที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดกำหนดสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเปน 2 สวน ดังตอไปนี้ 

3.5.1 วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) สถิติพื้นฐานที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อวิเคราะหขอมูลปจจัย
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือ
อธิบายขอมูลสวนท่ีเก่ียวของกับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ
ท่ีมีความเก่ียวพันในองคการ 

3.5.2 วิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใชสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Liner Regression Analysis) ในการวิเคราะห 
ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการที่มีผลตอความเกี่ยวพันใน
องคการ 

เพื่อทำการทดสอบอิทธิพลของปจจัยตัวแปรอิสระ (X) ที่มีผลตอปจจัยตัวแปรตาม (Y) โดย
การเลือกใชสถิติสำหรับการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis) ดวยเทคนิค 
Enter ซ่ึงในงานวิจัยจะใชวิเคราะหแบบท่ีมีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง ดังนั้น สมการถดถอยท่ีไดจะ
เรียกวา สมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบ ดังนี้ 

สมการพยากรณ คือ Y = b0+ b1X1+b2 X2+…+bk Xk 
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สัญลักษณท่ีใชมีความหมายตอไปนี้ 

K หมายถึง จำนวนตัวแปรอิสระท่ีใชในการวิจัย 
Ý หมายถึง คาประมาณหรือคาทำนาย 
b0 หมายถึง น้ำหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระตัวท่ี 1 

  ถึง ตัวท่ี k ตามลำดับ 
X0,....,Xk หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวท่ี 1 ถึง ตัวท่ี k 

 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาถึงความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีมี

ผลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ผูวิจัยไดทำการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากแบบสอบถามท่ีมีคำตอบครบถวนสมบูรณ จำนวน 270 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับ 100% 
ใชสถิติเชิงพรรณนาในการนำเสนอและวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหขอมูล ทดสอบสมมติฐาน 
และนำเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงออกเปน 6 สวน ดังนี้ 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2 ขอมูลดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
4.3 ขอมูลดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
4.4 ขอมูลความเก่ียวพันในองคการ 
4.5 ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยนำเสนอขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก แจกแจง
ความถี่ คารอยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ ประเภท
พนักงาน อายุ ระดับการศึกษา ระดับตำแหนงงาน และแผนก/ศูนย/ฝาย สามารถสรุปไดตามตารางท่ี 
4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
เพศ จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 
ชาย 182 67.4 
หญิง 88 32.6 
รวม 270 100.00 
ประเภทพนักงาน จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 

พนักงานประจำ 255 94.4 
พนักงานสัญญาจาง 15 5.6 
รวม 270 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด (ตอ) 
อายุของพนักงาน จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 
ต่ำกวา 20 ป 1 0.4 
20 - 25 ป 24 8.9 
26 - 30 ป 52 19.3 
31 - 35 ป 56 20.7 
36 - 40 ป 44 16.3 
41 - 45 ป 37 13.7 
46 - 50 ป 25 9.3 
51 ป ข้ึนไป 31 11.5 
รวม 270 100.00 
ระดับการศึกษา จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 

ต่ำกวาปริญญาตรี 80 29.6 
ปริญญาตรี 168 62.2 
สูงกวาปริญญาตรี 22 8.1 
รวม 270 100.00 
ระดับตำแหนงงาน จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 
Junior 114 42.2 
Senior 107 39.6 
Supervisor-Senior Supervisor 49 18.1 
รวม 270 100.00 
แผนก/ศูนย/ฝาย จำนวนตัวอยาง (คน) รอยละ 
ศูนยซอมบำรุงอากาศยานดอนเมือง 69 25.6 
ศูนยซอมบำรุงอากาศยานตาคล ี 120 44.4 
ฝายสงกำลัง 32 11.9 
ฝายงบประมาณและการเงิน 20 7.4 
ฝายคุณภาพและความปลอดภัย 11 4.1 
แผนกบริหารงานท่ัวไป 15 5.6 
แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 1.1 
รวม 270 100.00 

หมายเหตุ : n=270   
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 จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นถึงขอมูลสวนบุคคลที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ 
จำนวน 270 คน พบวา 

1. กลุมผูตอบแบบสอบถามตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 182 คน คิดเปนรอยละ 
67.4 รองลงมาเปนเพศหญิง จำนวน 88 คน คิดเปนรอยละ 32.6 ของผูตอบแบบสอบถาม 

2. กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานประจำ จำนวน 255 คน คิดเปนรอยละ 
94.6 รองลงมาเปนพนักงานสัญญาจาง จำนวน 15 คน คิดเปน 5.6 ของผูตอบแบบสอบถาม 

3. กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุท่ี 31 - 35 ป จำนวน 56 คิดเปนรอยละ 20.7 
รองลงมาคือ 26 - 30 ป จำนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 19.3 อายุ 20 - 25 ป จำนวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 8.9 และลำดับสุดทายอายุต่ำกวา 20 ป จำนวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 ของผูตอบแบบสอบถาม 

4. กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จำนวน 168 คน คิด
เปนรอยละ 62.2 รองลงมาคือ ต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 80 คน คิดเปนรอยละ 29.6 และสูงกวา
ปริญญาตรี จำนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.1 ของผูตอบแบบสอบถาม 

5. กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานอยูในระดับ Junior จำนวน 114 คน 
คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ ระดับ Senior จำนวน 107 คน คิดเปนรอยละ 39.6 และระดับ 
Supervisor-Senior Supervisor จำนวน 49 คน คิดเปนรอยละ 18.1 ของผูตอบแบบสอบถาม 

6. กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานสังกัดศูนยซอมบำรุงอากาศยานตาคลี 
จำนวน 120 คน คิดเปนรอยละ 44.4 รองลงมาคือ ศูนยซอมบำรุงอากาศยานดอนเมือง จำนวน 69 คน 
คิดเปนรอยละ 25.6 ฝายคุณภาพและความปลอดภัย จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.1 และแผนก
เทคโนโลยีสารสนเทศ จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

4.2 ขอมูลดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
 การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพ่ืออธิบายถึงระดับความคาดหวังตอความกาวหนาใน
สายอาชีพ ซึ่งประกอบดวย ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานแนวปฏิบัติเพื่อ
ความกาวหนาในสายอาชีพ และดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ ดังตารางท่ี 4.2 - 4.5 
 
ตารางท่ี 4.2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพโดยภาพรวม 

ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
ระดับความคาดหวัง 

x� S.D. แปลผล 
ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 3.87 0.61 สูง 
ดานแนวปฏิบัติเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ 3.55 0.62 สูง 
ดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ 3.06 0.98 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.49 0.74 สูง 

หมายเหตุ: n=270 
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพในภาพรวมอยูใน

ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.49 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 และเมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ตั้งความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพไวในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.87 (S.D. = 0.61) มีแนวปฏิบัติเพื่อความกาวหนาในอาชีพในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 
(S.D. = 0.62) และคาดหวังตอรางวัลจากความกาวหนาในอาชีพ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.06 (S.D. = 0.98) 
 

ตารางท่ี 4.3 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
            ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในอาชีพ จำแนกรายขอ 
ความคาดหวังตอความกาวหนา ระดับความคาดหวัง 
ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในอาชีพ x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. ต้ังเปาหมายในการทำงานอยางชัดเจน 4.15 0.71 สูง (1) 

2. โอกาสท่ีจะแสดงฝมือ และศักยภาพได 

อยางเต็มท่ี 
3.78 0.77 สูง (2) 

3. สามารถมองเห็นเสนทางการพัฒนาใน 

สายอาชีพอยางชัดเจน 
3.69 0.81 สูง (3) 

รวม 3.87 0.61 สูง  
  

หมายเหตุ: n=270 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานความคาดหวัง 

ตอความกาวหนาในอาชีพในภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.87 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.61 และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามตั้งเปาหมายในการทำงานอยางชัดเจน
สูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D. = 0.71) รองลงมาคือ โอกาสที่จะแสดงฝมือ และศักยภาพได
อยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.78 (S.D. = 0.77) และสามารถมองเห็นเสนทางการพัฒนาในสาย
อาชีพอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.69 (S.D. = 0.81) ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4.4 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
             ดานแนวปฏิบัติเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ จำแนกรายขอ  
ความคาดหวังตอความกาวหนา ระดับความคาดหวัง 
ดานแนวปฏิบัติเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. การหมั่นเพิ่มทักษะในการทำงานอยูเสมอ 3.98 0.76 สูง (1) 
2. รับรูถึงข้ันตอนที่สามารถเติบโตในสายงานได 
อยางรวดเร็ว 

3.25 0.89 ปานกลาง (3) 

3. องคการมีการสงเสริมพัฒนาทักษะวิชาชีพ ในดานตาง ๆ 3.44 0.86 สูง (2) 
รวม 3.55 0.63 สูง  

หมายเหตุ: n=270     
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 จากตารางที่ 4.4 พบวา ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพดานแนวปฏิบัติ

เพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพในภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทากับ 0.63 และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามคาดหวังตอการหมั่นเพิ่มทักษะในการ
ทำงานอยูเสมอสูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.98 (S.D. = 0.76) รองลงมาคือ องคการมีการสงเสริม
พัฒนาทักษะวิชาชีพ ในดานตาง ๆ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.44 (S.D. = 0.86) และรับรูถึงขั้นตอนท่ี
สามารถเติบโตในสายงานไดอยางรวดเร็ว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.25 (S.D. = 0.89) ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
             ดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ จำแนกรายขอ 
ความคาดหวังตอความกาวหนา ระดับความคาดหวัง 
ดานรางวัลจากความกาวหนาในสายอาชีพ x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. รูสึกหดหูเม่ือรูวาไมมีวันเติบโตในสายงาน 2.37 1.09 ต่ำ (3) 

2. ผลตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมาย 
3.40 0.94 ปานกลาง (2) 

3. การไดรับโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง

ตามวาระท่ีเหมาะสม 
3.41 2.17 สูง (1) 

รวม 3.06 0.98 ปานกลาง  

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพดานรางวัลจาก

ความกาวหนาในสายอาชีพในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.06 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.98 และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามคาดหวังตอการไดรับโอกาส
ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนงตามวาระที่เหมาะสมสูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.41 (S.D. = 2.17) 
รองลงมาคือ ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.40 
(S.D. = 0.94) และรูสึกหดหูเม่ือรูวาไมมีวันเติบโตในสายงาน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.37 (S.D. = 1.09)  
ตามลำดับ 
 

4.3 ขอมูลดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
การวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในสวัสดิการ โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพื่ออธิบายถึงขอมูลความพึงพอใจในสวัสดิการ ซึ่งประกอบดวย 
ดานสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานสวัสดิการดานนันทนาการ และดานสวัสดิการดานอำนวยความสะดวก 
สรุปไดตามตารางและคำอธิบายตอไปนี้ ดังตารางท่ี 4.6 - 4.9 
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ตารางท่ี 4.6 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการในภาพรวม 

ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ระดับความพึงพอใจ 

x� S.D. แปลผล 
สวัสดิการดานเศรษฐกิจ 3.92 0.66 สูง 
สวัสดิการดานนันทนาการ 3.06 0.97 ปานกลาง 
สวัสดิการดานอำนวยความสะดวก 3.73 0.69 สูง 
ภาพรวม 3.57 0.77 สูง 

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับดานความพึงพอใจในสวัสดิการในภาพรวมอยูในระดับสูง 

มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.92 (S.D. = 0.66) 
สวัสดิการดานนันทนาการในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.06 (S.D. = 0.97) และสวัสดิการดาน
อำนวยความสะดวก ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.73 (S.D. = 0.69) 

 
ตารางท่ี 4.7 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  
  จำแนกรายขอ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ระดับความพึงพอใจ 
สวัสดิการดานเศรษฐกิจ x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. การจายเงินพิเศษ เชน เงินโบนัส 4.50 0.64 สูงมาก (1) 

2. การจายคาตอบแทนสำหรับการทำงานลวงเวลา 4.01 0.81 สูง (2) 

3. เงินชวยเหลือในดานการศึกษาบุตร 3.97 0.94 สูง (3) 

4. การใหบริการเงินกูดอกเบี้ยต่ำ 3.19 1.20 ปานกลาง (4) 

รวม 4.16 0.80 สูง  

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจในภาพรวมอยูใน

ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.16 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 และเมื่อพิจารณารายขอ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามพึงพอใจตอการจายเงินพิเศษ เชน เงินโบนัสสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 
(S.D. = 0.64) รองลงมาคือ การจายคาตอบแทนสำหรับการทำงานลวงเวลา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01 
(S.D. = 0.81) เงินชวยเหลือในดานการศึกษาบุตร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.97 (S.D. = 0.94) และการ
ใหบริการเงินกูดอกเบี้ยต่ำโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.19 (S.D. = 1.20) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.8 ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ จำแนกรายขอ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ระดับความพึงพอใจ 
สวัสดิการดานนันทนาการ x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. การจัดการแขงขันกีฬาภายในองคกร 2.63 1.14 ปานกลาง (4) 
2. การจัดงานเลี้ยงเนื่องในโอกาสตาง ๆ 3.42 1.89 สูง (2) 
3. การมีงานรื่นเริงสังสรรคประจำป 3.58 0.94 สูง (1) 
4. มีการจัดสถานท่ีพักผอนหยอนใจในบริษัท 2.63 1.11 ปานกลาง (3) 
รวม 3.21 1.32 ปานกลาง  

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.32 และเม่ือพิจารณารายขอ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามพึงพอใจตอการมีงานรื่นเริงสังสรรคประจำปสงูที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.58 
(S.D. = 0.94) รองลงมาคือ การจัดงานเลี้ยงเนื่องในโอกาสตาง ๆ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.42 (S.D. = 1.89) 
มีการจัดสถานที่พักผอนหยอนใจในบริษัท โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.63 (S.D. = 1.11) และการจัดการ
แขงขันกีฬาภายในองคกร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.63 (S.D. = 1.14) ตามลำดับ 

 
ตารางท่ี 4.9 ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการดานอำนวยความสะดวกสบาย 
                จำแนกรายขอ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ระดับความพึงพอใจ 
สวัสดิการดานอำนวยความสะดวกสบาย x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. มีเครื่องมือหรือสิ่งอำนวยความสะดวกท่ีเหมาะสม
และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

3.35 1.07 ปานกลาง (6) 

2. ใหการสนับสนุนการศึกษาตอของพนักงาน 3.27 1.10 ปานกลาง (7) 
3. จัดฝกอบรมเพ่ิมพูนความรู และทักษะท้ังใน
หนวยงานและนอกหนวยงานใหพนักงาน 

3.35 1.06 ปานกลาง (5) 

4. การใหบริการตรวจสขุภาพประจำป 3.99 0.91 สูง (3) 
5. การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือพักรักษาตัว 4.10 0.79 สูง (2) 
6. การชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลใน
สถานพยาบาลรัฐและเอกชน 

4.19 0.79 สูง (1) 

7. การชวยเหลือการตรวจรักษาทางทันตกรรม 3.86 0.95 สูง (4) 
รวม 4.05 0.84 สูง  

หมายเหตุ: n=270 
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จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการดานอำนวยความสะดวกสบายใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.05 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 และเมื่อพิจารณา
รายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามพึงพอใจตอการชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล
รัฐและเอกชนสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.19 (S.D. = 0.79) รองลงมาคือ การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือ
พักรักษาตัว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.10 (S.D. = 0.79) การใหบริการตรวจสุขภาพประจำป โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.99 (S.D. = 0.91) การชวยเหลือการตรวจรักษาทางทันตกรรม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.86 
(S.D. = 0.95) จัดฝกอบรมเพิ่มพูนความรูและทักษะทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานใหพนักงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 (S.D. = 1.06) มีเครื่องมือหรือสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมและปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 (S.D. = 1.07) และใหการสนับสนุนการศึกษาตอของพนักงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 (S.D. = 1.10) ตามลำดับ 

 

4.4 ขอมูลความเกี่ยวพันในองคการ 
การวิเคราะหขอมูลความผูกพันในองคการโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการแปลผล เพื่ออธิบายถึงขอมูลความผูกพันในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความมุงมั่นทุมเท
ในการทำงาน การอุทิศตนในการทำงาน และการกลายเปนสวนหนึ่ง ดังแสดงตามตารางท่ี 4.10 - 4.13 
 
ตารางท่ี 4.10 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยความเก่ียวพันในองคการในภาพรวม 

ดานความเกี่ยวพันในองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล 
ความมุงม่ันทุมเทในการทำงาน 4.09 0.66 สูง 
การอุทิศตนในการทำงาน 3.93 0.65 สูง 
การกลายเปนสวนหนึ่ง 3.79 0.57 สูง 
ภาพรวม 3.94 0.58 สูง 

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความเกี่ยวพันในภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 
3.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
เกี่ยวพันในองคการดานความมุงมั่นทุมเทในการทำงานในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D. = 0.66) 
การอุทิศตนในการทำงานในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 (S.D. = 065) และการกลายเปนสวนหนึ่ง
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.57) 
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ตารางท่ี 4.11 ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยดานความเก่ียวพันในองคการดานความมุงม่ันทุมเท 
                  ในการทำงาน จำแนกรายขอ 
ดานความเกี่ยวพันในองคการ ระดับความคิดเห็น 
ความมุงม่ันทุมเทในการทำงาน x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. ความพยายามอยางสุดความสามารถทุมเทแรงกาย
แรงใจเพ่ือสนับสนุนใหองคกรประสบความสำเร็จ 

4.09 0.74 สูง (1) 

2. มีความพยายามอยางมากในการรักษามาตรฐานใน
สวนงาน/แผนกของตน 

4.09 0.75 สูง (3) 

3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรไมวาจะอยูในสภาวะท่ี
ประสบความสำเร็จหรือประสบลมเหลว 

4.09 0.74 สูง (2) 

รวม 4.09 0.66 สูง  
  

หมายเหตุ: n=270 

จากตารางที่ 4.11 พบวา ระดับความเก่ียวพันในองคการดานความมุงม่ันทุมเทในการทำงานใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 และเม่ือพิจารณา
รายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเกี่ยวพันในองคการตอความพยายามอยางสุดความสามารถ
ทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือสนบัสนุนใหองคกรประสบความสำเร็จ และมีความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรไมวา
จะอยูในสภาวะที่ประสบความสำเร็จหรือประสบลมเหลวสูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D. = 0.74) 
รองลงมาคือ มีความพยายามอยางมากในการรักษามาตรฐานในสวนงาน/แผนกของตน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.09 (S.D. = 0.75) ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยดานความเก่ียวพันในองคการดานการอุทิศตนในการทำงาน 
 จำแนกรายขอ 
ดานความเกี่ยวพันในองคการ ระดับความคิดเห็น 
การอุทิศตนในการทำงาน x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. เม่ือทราบวาจะตองทำงานหรือชวยเหลือ
องคการอยางไร เพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จ 

3.92 0.80 มาก (2) 

2. มีความสมัครใจท่ีจะทำสิ่งอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
งานของตนเพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงคขององคการ 

4.05 0.79 มาก (1) 

3. เสนอแนะแนวทางท่ีจะชวยปรบัปรุงงานหรือ
ยกระดับทีมงานของตนเอง 

3.81 0.77 มาก (3) 

รวม 3.92 0.65 มาก  

หมายเหตุ: n=270 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา ระดับความเก่ียวพันในองคการดานการอุทิศตนในการทำงานในภาพรวม 

อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 และเมื่อพิจารณารายขอ 
พบวาผูตอบแบบสอบถาเกี่ยวพันในองคการเมื่อมีความสมัครใจที่จะทำสิ่งอื่น ๆ นอกเหนือจากงานของตน
เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคขององคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 (S.D. = 0.79) รองลงมาคือ เมื่อทราบวา
จะตองทำงานหรือชวยเหลือองคกรอยางไร เพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 
(S.D. = 0.80) และเสนอแนะแนวทางที่จะชวยปรับปรุงงานหรือยกระดับทีมงานของตนเอง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.81 (S.D. = 0.77) ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยดานความเก่ียวพันในองคการดานการกลายเปนสวนหนึ่ง    
                  จำแนกรายขอ 
ดานความเกี่ยวพันในองคการ ระดับความคิดเห็น 
การกลายเปนสวนหนึ่ง x� S.D. แปลผล ลำดับ 
1. การสรางผลงานท่ียอดเยี่ยมใหกับองคการ 3.66 0.75 สูง (2) 

2. รับรูวาองคกรจะใหการสนับสนุนและผลักดัน
การทำงานของทานอยูเสมอ 

3.65 0.75 สูง (3) 

3. รูสึกวาความสำเร็จของงาน คือ ความสำเร็จ
ของทานดวย 

4.07 0.73 สูง (1) 

ภาพรวม 3.98 0.57 สูง  

หมายเหตุ: n=270 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา ระดับความเกี่ยวพันในองคการดานการกลายเปนสวนหนึ่งในภาพรวม

อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.98 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และเมื่อพิจารณารายขอ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเกี่ยวพันเมื่อรูสึกวาความสำเร็จของงาน คือ ความสำเร็จของทานดวย 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07 (S.D. = 0.3) รองลงมา การสรางผลงานท่ียอดเยี่ยมใหกับองคกร โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.66 (S.D. = 0.75) และรับรูวาองคกรจะใหการสนับสนุนและผลักดันการทำงานของทานอยูเสมอ 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.65 (S.D. = 0.75) ตามลำดับ 
 

4.5 ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความเก่ียวพันในองคกร
ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) มีผลการวิเคราะหและมีความหมายของสัญลักษณตาง ๆ ดังนี้ 
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 Sig.   คือ ระดับนัยสำคัญ 
 R2   คือ คาสัมประสิทธิ์ซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ 
 S.E.   คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 B    คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในสมการท่ีเขียนในรูปคะแนนดิบ 

 Beta (β)  คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
 
ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และ 
                  ความพึงพอใจในสวัสดิการ ท่ีมีผลตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน     
                  บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

ปจจัยความเกี่ยวพันในองคการ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 1.792 0.196 - 9.153 0.000 
ความคาดหวังตอความกาวหนาใน 
สายอาชีพ 

0.397 0.061 0.391 6.472 0.000 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.212 0.53 0.242 4.008 0.000 
R2 = 0.315      

จากตารางท่ี 4.14 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ดังตาราง
พบวา คาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ ท่ีมีอิทธิพลตอความเก่ียวพัน
ในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก 
คาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ (Sig = 0.000) และความพึงพอใจในสวัสดิการ (Sig = 0.000) 

เมื่อพิจารณาน้ำหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการ
ของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมการบิน จำกัด พบวา ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
(β = 0.391) มีอิทธิพลตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด มากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ความพึงพอใจในสวัสดิการ (β = 0.242) ตามลำดับ 

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การกำหนด (R2 = 0.315) แสดงใหเห็นวา ความคาดหวังตอความกาวหนา
ในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคกรของพนักงาน บริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด คิดเปนรอยละ 31.5 ท่ีเหลืออีก รอยละ 68.5 เปนผลเนื่องจากตัวแปรอ่ืน 

จากผลการทดสอบคาทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) ท่ีสงผล
ตอความผูกพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด (Ý) สามารถเขียนใหอยูใน
รูปแบบสมการเชิงเสนตรงพหุคูณที่ไดจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับสำคัญ .05 เพื่อทำนาย
ความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บรษัิท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ไดดังนี้ 
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= 1.792 + 0.397 CDExpt. + 0.212 WELSat.  
กำหนดให  CDExpt. หมายถึง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

 WELSat. หมายถึง ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

จากสมการเชิงเสนพหุคูณดังกลาว จะเห็นวา คาสัมประสิทธิ์ (B) ของปจจัยความคาดหวังตอ
ความกาวหนาในสายอาชีพ เทากับ 0.397 และความพึงพอใจในสวัสดิการ เทากับ 0.212 ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์
เปนบวก ถือวามีความสัมพันธกับความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
ในทิศทางเดียวกัน 

ในการศึกษาความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีมี
ผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด สามารถสรุปผลการ
วิเคราะหในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบพหูคุณของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเก่ียวพันในองคการ
  ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

จากการทดสอบคาทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ไดแก ความคาดหวังตอ
ความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ ไดผลสรุปวา ปจจัยดานความคาดหวังตอ
ความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ มีผลตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน 
บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานถึงปจจัยที่มีอิทธิผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
สมมติฐานที่ 1 ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันใน

องคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

ความคาดหวังตอความกาวหนา 
ในสายอาชีพ 

 (β = 0.397, Sig = 0.000) 
 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ  

(β = 0.212, Sig = 0.000) 
 

ความเก่ียวพันในองคการ 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ

ท่ีมีผลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใชวิธีการศึกษาเชิงสำรวจ (Survey Research) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด จำนวน 270 
ตัวอยาง ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) 
โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติท่ีใชสำหรับขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
รอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
และสถิติที่ใชสำหรับขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหูคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ซ่ึงผลการวิจัยสรุป ไดดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ

ท่ีมีอิทธิพลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
สวนที่ 1 ขอทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุมตัวอยางที่ทำการสำรวจ 

จำนวน 270 ชุด พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 67.4 เปนพนักงานประจำ 
คิดเปนรอยละ 94.4 มีอายุระหวาง 31 - 35 ป คิดเปนรอยละ 20.7 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 62.2 เปนพนักงานระดับตำแหนง Junior คิดเปนรอยละ 42.2 สังกัดศูนยซอมบำรุง
อากาศยานตาคลี คิดเปนรอยละ 44.4 

สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการ
ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด คือ ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และ
ความพึงพอใจในสวัสดิการเรียงลำดับ ดังนี้ 

1. ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการ
ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ประกอบไปดวย 3 ดาน คือ ดานความคาดความคาดหวัง
ตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานแนวปฏิบัติเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพ และดานรางวัลจาก
ความกาวหนาในสายอาชีพ ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญท้ัง 3 ดาน อยูในระดับสูง 

2. ความพึงพอใจในสวัสดิการ ที่มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ประกอบไปดวย 3 ดาน ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญของความพึงพอใจ
ในสวัสดิการ ที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
ดานเศรษฐกิจ ดานอำนวยความสะดวกสบาย อยูในระดับเห็นดวยมาก และดานนันทนาการอยูในระดับ
เห็นดวยปานกลาง 
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3. ปจจัยดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ 
มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติ 
 

5.2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานความคาดหวังที่มีอิทธิพล

ตอความเก่ียวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวา ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพมีอิทธิพล

ตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด โดยมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในมีผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท 
อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการมีอิทธิพลตอความเก่ียวพันใน
องคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด โดยมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

5.3 การอภิปรายผล 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ท่ีมีผลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ในครั้งนี้ไดขอสรุปมา
เชื่อมโยงกับแนวคิดทฤษฎีและวิทยานิพนธที่เกี่ยวของดวยกันเพื่ออธิบายสมมติฐานและวัตถุประสงค 
การวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ไดแก ดานความคาดหวัง 
ดานแนวปฏิบัติ และดานรางวัล มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน 
จำกัด สามารถสรุปภาพรวมของความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ
ดานความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ รองลงมาคือ ดานแนวปฏิบัติเพื่อความกาวหนาใน
สายอาชีพ มีระดับความคาดหวังอยูในระดับสูง และลำดับสุดทายคือ ดานรางวัลจากความกาวหนาใน
สายอาชีพมีระดับความคาดหวังอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของวุฒิชัย สังขรัตน (2555) 
ไดทำการวิจัยเรื่อง ความคาดหวังของพนักงานที่มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคกร พบวา แรงจูงใจในการ
ทำงานท่ีประกอบดวย 3 สวนสำคัญ คือ ความคาดหวัง เครื่องมือท่ีจะนำไปสูผลลัพธและการเห็นคุณคา
ของผลลัพธ พนักงานสวนใหญยังมีความคาดหวังและเห็นคุณคาของผลลัพธอยู เพียงแตวาเครื่องมือท่ีจะ
นำไปสูผลลัพธยังไมชัดเจน พนักงานสวนใหญยังไมคอยมั่นใจ สอดคลองกับงานวิจัยของคณะกรรมการ
กิจการสัมพันธ บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง การบริหารสายอาชีพไววา 
เปนกลไกการพัฒนาความกาวหนาของตำแหนงงาน คือ สมรรถนะ องคความรู ประสบการณ และ
คุณสมบัติ ที่สงผลใหพนักงานมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนและเกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง  
ซ่ึงกำหนดใหควรมีการวางแผนการพัฒนารายบุคคล สอดคลองกับ Mary Welch (2011) ไดทำการวิจัย
เรื่อง วิวัฒนาการของพนักงาน แนวคิดการมีสวนรวม: การตีความ สื่อสาร พบวา ความหลากหลายใน
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การกำหนดแนวคิดและการวัดความผูกพันในองคกรยากที่จะตีผลออกมา เนื่องจากความแตกตางระหวาง
ทัศนคติและความมุงมั่นเชิงพฤติกรรม ซึ่งความมุงมั่นในฐานะในสภาวะทางจิตใจ มีองคประกอบที่แยกออก 
เปน 3 สวน คือ ความปรารถนา (ความมุงมั่นทางอารมณ) ความตองการ (ความมุงมั่นตอเนื่อง) และ
ภาระผูกพัน (ความมุงมั่นเชิงบรรทัดฐาน) ในการที่รักษาพนักงานใหอยูกับองคการจะพิจารณาจากหนาท่ี 
ความรับผิดชอบที่แตกตางกันจะมีผลกระทบที่แตกตางกันสำหรับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ
สอดคลองกับ ศุภชัย รุงเจริญสุขศรี (2558) ความกาวหนาในอาชีพนั้น หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
บทบาทการทำงานที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน เชน เลื่อนตำแหนงหรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู
สายงานใหมตามสายงานความกาวหนาที่กำหนด หรือไดรับการพัฒนาทักษะความรูโดยการฝกอบรม 
ศึกษาดูงาน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงจะนำไปสูความสำเร็จ 
 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการ ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานนันทนาการ ดานอำนวย 
ความสะดวกสบาย มีผลตอความเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
สามารถสรุปภาพรวมของความพึงพอใจในสวัสดิการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานเศรษฐกิจ มีระดับ
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานอำนวยความสะดวก มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
และลำดับสุดทายคือ ดานนันทนาการ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับสุลีวัลย 
หมีแรตร (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน แรงจูงใจในการเขาสูอาชีพ 
และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความผูกพันกับองคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พบวาปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ดานความพึงพอใจในงาน ดานผลตอบแทนทางการเงิน 
ปจจัยวัฒนธรรมองคกร และปจจัยแรงจูงใจในการเขาสูอาชีพดานสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอ
ความผูกพันกับองคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และสอดคลองกับภัทราภรณ 
ฮุงหวล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข: กรณีศึกษา โรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา มีความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการ โดยการจัดสวัสดิการดานความปลอดภัย ดานความม่ันคง ดานสุขภาพอนามัย ดานนันทนาการ 
ดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา อยูในระดับมาก โดยการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการมี
ดวยกัน 3 ดาน คือ ดานความปลอดภัย ดานนันทนาการ ดานความม่ันคง นอกจากนี้ยังขัดแยงกับ สหลักษณ 
บุญกาญจน (2561) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความตองการ และความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน 
บริษัท สวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จำกัด ผลการวิจัยพบวา สวัสดิการที่ตองการใหบริษัทฯ จัดกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพ การจัดกิจกรรมทัศนศึกษาประจำป ประกันชีวิตพนักงาน คาเชาท่ีอยูอาศัย ประกันสุขภาพ 
พนักงานและอาหารชวงทำงานลวงเวลา แสดงความเห็นวาการที่พนักงานคงทำงานกับบริษัทตอไปหรือไม 
ไมมีความเก่ียวของกับความตระหนักท่ีจะทำงานกับบริษัทตอไป 
 

5.4 ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลไปใชในองคการ 
จากการศึกษาเรื่อง ความคาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ที่มีผลตอความเก่ียวพันในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด ซึ่งการสรุปผลการวิจัย
ครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อเปนประโยชนใหแกผูบังคับบัญชาและองคการ ดังนี้ เนื่องจากความ
คาดหวังตอความกาวหนาในสายอาชีพ ดานความคาดหวังมีอิทธิพลตอความเกี่ยวพันในองคการของ
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พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด มากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานอำนวย 
ความสะดวกสบาย ผูวิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชาและองคการควรใหความสำคัญกับการสรางแรงจูงใจในการกาวหนาใน
สายอาชีพ โดยควรชี้ใหเห็นถึงความสำคัญในการวางแผนที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ โดยแบงเปนระยะ ๆ เพื่อตรวจสอบความสำเร็จ อีกทั้งพนักงานยังสามารถ
ดำเนินงานตามแผนอยางถูกตองตามข้ันตอน และมีการตรวจสอบผลการพัฒนาความกาวหนาไดเปนระยะ 

2. ผูบังคับบัญชาและองคการควรใหความสำคัญกับการสรางทัศนคติที่ดีตอองคการและ
ควรมีนโยบายสนับสนุนหรือกระตุนการสรางความเก่ียวพันใหกับพนักงานในองคการ 

3. ผูบังคับบัญชาและองคการควรมีนโยบายสนับสนุนการทำงานของแตละตำแหนงอยาง
ชัดเจน ควรกำหนดใหนำผลงานมาใชประกอบการพิจารณาการเลื่อนตำแหนง เงินเดือน รวมถึงกำหนด
วิธีการและข้ันตอนการพิจารณาการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงอยางเหมาะสม เพ่ือสรางทัศนคติท่ีดีใหพนักงาน
ทำผลงานเพ่ิมมากข้ึน 

4. ควรมีการพัฒนาการจัดสวัสดิการในดานที่ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ ใหมีการ
พัฒนาและปรับปรุงใหดีขึ้นบุคลากรควรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอความตองการของบุคลากร
อยางแทจริง 

 

5.5 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอเกี่ยวพันในองคการของพนักงาน บริษัท 

อุตสาหกรรมการบิน จำกัด เชน วัฒนธรรมองคการ การใหคำปรึกษา การมีมนุษยสัมพันธ และเพ่ือนรวมงาน 
เปนตน 

2. การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณเพียงอยางเดียว ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเชิง
คุณภาพ เชน การสัมภาษณหรือการหารือการประชุมกับกลุมตัวอยาง เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและชัดเจน
มากข้ึน 

3. สำหรับการวิจัยครั้งตอไป หากผูสนใจท่ีจะทำการวิจัยในหัวขอนี้ควรนำขอมูลนี้ไปเปรียบเทียบ
ผลการวิจัยในอนาคตเพ่ือทราบถึงความเปลี่ยนแปลง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจ 
ในสวัสดิการส่งผลต่อความเกี่ยวพันในองค์การ: 
กรณีศึกษา บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จ ากัด  

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจ
ในสวัสดิการส่งผลต่อความเกี่ยวพันในองค์กร ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จ ากัด มีทั้งหมด 
จ านวน 5 ส่วน ได้แก ่ 

 ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจเชิงความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ส่วนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในสวัสดิการ 
 ส่วนที่ 4 ข้อค าถามเกี่ยวกบัความเกี่ยวพันในองค์กร 
 ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
2. การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ค าตอบของท่านมีความส าคัญยิ่งต่อการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย 
ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกส่วน เพ่ือให้การวิจัยมีความเที่ยงตรงและเกิดประโยชน์อย่าง
แท้จริงและขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  

3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามเป็นความลับ การน าเสนอผลการวิจัยจะเสนอในภาพรวมเท่านั้น 

ขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงใน  ที่ตรงกับขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง 
2. ประเภทพนักงาน 
  1) พนักงานประจ า   2) พนักงานสัญญาจ้าง 
3. อายุ 
  1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20 - 25 ปี 
  3) 26 - 30 ปี    4) 31 - 35 ปี 
  5) 36 - 40 ปี    6) 41 - 45 ปี 
  7) 46 - 50 ปี    8) 51 ปี ขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี  3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5. ระดับต าแหน่งงาน 
  1) Junior         2) Senior 
  3) Supervisor - Senior Supervisor   3) ตั้งแต่ระดับ Manager ขึ้นไป 
6. แผนก/ศูนย์/ฝ่าย 
  1) ศูนย์ซ่อมบ ารุงอากาศยานดอนเมือง  2) ศูนย์ซ่อมบ ารุงอากาศยานก าแพงแสน 
  3) ศูนย์ซ่อมบ ารุงอากาศยานลพบุรี  4) ศูนย์ซ่อมบ ารุงอากาศยานตาคลี 
  5) ฝ่ายส่งก าลัง  6) ฝ่ายสนับสนุนการซ่อมบ ารุง 
  7) ส านักงานกรรมการผู้จัดการ  8) ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ 
  9) ฝ่ายงบประมาณและการเงิน  10) ฝ่ายคุณภาพและความปลอดภัย 
  11) แผนกบริหารงานทั่วไป  12) แผนกทรัพยากรบุคคล 
  13) แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ  14) ฝ่ายวิศวกรรมดัดแปลงประกอบอากาศยาน         
                                                                                         วิจัยและพัฒนา 
  15) ฝ่ายเทคโนโลยีวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกส์   16) ศูนย์ฝึกอบรม 

 17) อ่ืน ๆ ระบุ................................................................... 
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ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับความคาดหวังความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือก ดังนี้ 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน คาดหวังสูงมาก 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน คาดหวังสูง 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน คาดหวังปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน คาดหวังต่ า 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน คาดหวังต่ ามาก 

 

ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับความคาดหวัง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความคาดหวัง 
1.1 ท่านตั้งเป้าหมายในการท างานของท่านอย่างชัดเจน      
1.2  ท่านมีโอกาสที่จะแสดงฝีมือ และศักยภาพได้อย่าง
เต็มที่ 

     

1.3 ท่านมองเห็นเส้นทางการพัฒนาในสายอาชีพของ
ท่านอย่างชัดเจน 

     

2. ด้านแนวปฏิบัติ 
2.1 ท่านหมั่นเพิ่มทักษะในการท างานอยู่เสมอ      
2.2 ท่านรู้ถึงขั้นตอนที่สามารถเติบโตในสายงานได้ 
อย่างรวดเร็ว 

     

2.3 องค์กรมีการส่งเสริมพัฒนาทักษะวิชาชีพ  
ในด้านต่าง ๆ 

     

3. ด้านรางวัล 
3.1 ท่านรู้สึกหดหู่เมื่อรู้ว่าไม่มีวันเติบโตในสายงาน      
3.2 ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ที่ท่าน
ได้รับมอบหมาย 

     

3.3 ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตาม
วาระท่ีเหมาะสม 
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ส่วนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 

5 หมายถึง ระดับความความพึงพอใจที่ท่าน พึงพอใจมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความความพึงพอใจที่ท่าน พึงพอใจมาก 
3 หมายถึง ระดับความความพึงพอใจที่ท่าน พึงพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความความพึงพอใจที่ท่าน พึงพอใจน้อย 
1 หมายถึง ระดับความความพึงพอใจที่ท่าน พึงพอใจน้อยที่สุด 

 

ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
สวัสดิการ 

ระดับความความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 

1.1 การจ่ายเงินพิเศษ เช่น เงินโบนัส      
1.2 การจ่ายค่าตอบแทนส าหรับการท างานล่วงเวลา      
1.3 เงินช่วยเหลือในด้านการศึกษาบุตร      
1.4 การให้บริการเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า      
2. สวัสดิการด้านนันทนาการ 

2.1 การจัดการแข่งขันกีฬาภายในองค์กร      
2.2 การจัดงานเลี้ยงเนื่องในโอกาสต่าง ๆ      
2.3 การมีงานรื่นเริงสังสรรค์ประจ าปี      
2.4 มีการจัดสถานที่พักผ่อนหย่อนใจในบริษัท      
3. สวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก 

3.1 มีเครื่องมือหรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสม
และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

     

3.2 ให้การสนับสนุนการศึกษาต่อของพนักงาน      
3.3 จัดฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้และทักษะทั้งในหน่วยงาน 
และนอกหน่วยงานให้พนักงาน 

     

3.4 การให้บริการตรวจสุขภาพประจ าปี      
3.5 การอนุญาตให้ลาป่วยเพื่อพักรักษาตัว      
3.6 การช่วยเหลือค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล 
ในสถานพยาบาลรัฐและเอกชน 

     

3.7 การช่วยเหลือการตรวจรักษาทางทันตกรรม      
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ส่วนที่ 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 
ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือก ดังนี้ 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ตอนที่ 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

1.1 ท่านพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพ่ือสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

     

1.2 ท่านมีความพยายามอย่างมากในการรักษามาตรฐาน 
ในส่วนงาน/แผนกของตน 

     

1.3 ท่านมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ใน
สภาวะที่ประสบความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว 

     

2. การอุทิศตนในการท างาน 

2.1 ท่านทราบว่าจะต้องท างานหรือช่วยเหลือองค์กร
อย่างไร เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

     

2.2 ท่านมีความสมัครใจที่จะท าสิ่งอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
งานของตนเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

2.3 ท่านมักจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงงาน
หรือยกระดับทีมงานของตนเอง 

     

3. การให้เวลากับงาน 

3.1 ท่านสร้างผลงานที่ยอดเยี่ยมให้กับองค์กร       
3.2 ท่านรับรู้ว่าองค์กรจะให้การสนับสนุนและผลักดัน
การท างานของท่านอยู่เสมอ 

     

3.3 ท่านรู้สึกว่าความส าเร็จของงาน คือ ความส าเร็จ
ของท่านด้วย  

     

 
 
 



71 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
..........................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 

***ขอบพระคุณที่ท่านให้ความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม*** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง IOC 
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ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง IOC 

ตารางท่ี 1 ผลวิเคราะหแบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับ ความคาดหวังความกาวหนาในสายอาชีพ 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความคาดหวังความกาวหนาในสายอาชีพ : ดานความคาดหวัง 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ขอคำถามเก่ียวกับความคาดหวังความกาวหนาในสายอาชีพ : ดานแนวปฏิบัต ิ

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ขอคำถามเก่ียวกับความคาดหวังความกาวหนาในสายอาชีพ : ดานรางวัล 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ตารางท่ี 2 ผลวิเคราะหแบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับ ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ: ดานเศรษฐกิจ 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

4 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 
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ตารางท่ี 2 ผลวิเคราะหแบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับ ความพึงพอใจในสวัสดิการ (ตอ) 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ: ดานนันทนาการ 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

4 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ขอคำถามเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ: ดานอำนวยความสะดวกสบาย 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

4 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

5 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

6 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

7 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ตารางท่ี 3 ผลวิเคราะหแบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับ ความเก่ียวพันในองคกร 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความผูกพันในองคกร: ความมุงม่ันทุมเทในการทำงาน 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 
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ตารางท่ี 3 ผลวิเคราะหแบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับ ความเก่ียวพันในองคกร (ตอ) 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความผูกพันในองคกร: การอุทิศตนในการทำงาน 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

ขอคำถาม  
คะแนนของผูเช่ียวชาญ

คนท่ี ∑R (∑R)/N สรุปผล 
ขอท่ี 1 2 3 

ขอคำถามเก่ียวกับความผูกพันในองคกร: การใหเวลากับงาน 

1 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

2 1 0 1 2/3 0.67 สอดคลอง 

3 1 1 1 3/3 1.00 สอดคลอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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1. ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยความคาดหวังความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(จ านวน 9 ข้อ) 
 

Case Processing Summary 
 

 N % 
Cases Valid  30  100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.724 9 

 

Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
31.33 16.506 4.063 9 

 

**Cronbach’s Alpha = 0.724** 
 

2. ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ (จ านวน 15 ข้อ) 
 

 

 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.896 15 

 
Scale Statistics 

 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
47.40 59.283 7.700 15 

 
**Cronbach’s Alpha = 0.896** 

 
3. ค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถามปจัจยัความความเกี่ยวพันในองค์กร (จ านวน 9 ข้อ) 
 

Case Processing Summary 
 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.884 9 

 

Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
33.63 24.447 4.944 9 

 
**Cronbach’s Alpha = 0.884** 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล       นางสาวเกศรินทร ทองโสภณ 
วัน เดือน ปเกิด     25 กุมภาพันธ 2529 
ท่ีอยู       15/5 หมูท่ี 9 ตำบลคลองหก อำเภอคลองหลวง  
       จังหวัดปทุมธานี 12120 
การศึกษา       ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนมัธยมวัดหัตถสารเกษตร 
       ระดับปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ การบริหารทรัพยากรมนุษย 
ประสบการณทำงาน   พ.ศ. 2556 - ปจจุบัน 
       บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จำกัด 
เบอรโทรศัพท     089-944-6790 
อีเมล       kedsarin_t@mail.rmutt.ac.th 
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