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Abstract 
 

  This objectives of this research were to study the motivation and commitment 
to the turnover of the employees preparing food to the airlines from outsourcing, 
analyze the relational factors of motivation and commitment with turnover and to find 
out the suitable guideline for the employees efficiency improvement and commitment 
to their organization for turnover reduction. Research methodology were qualitative 
and quantitative. The data was collected by using questionnaires and interviews 234 
samples and 6 managers. Quantitative analyzes were conduct using descriptive 
statistics, frequency, percentage, mean and standard deviation. 

 The results of the research finding were showed that the highest level  of 
employees’ motivation  factors from outsourcing were accordingly colleague, welfare, 
employer and the lowest factors were the job’s stability, the career advancement and 
the workplace environment. For the commitment factors were at moderate level. The 
results of interview indicated that the objectives of outsourcing were expenditure and 
welfare deduction, to focus in main activity to increase productivity, efficiency in cost 
management. Besides the research results revealed that the suitable guideline for 
human resource planning such as to organize the special unit for handle the 
employees from outsourcing, to have career path, regulation improvement adjust to 
the environment, progression in working operation policy, focus in team building, 
leadership, not restrict to one outsourcing company in order to get employees for 
serving the organization’s need, lower performance of the employees and the delay 
problem of employee deliver. 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 

1.1  ความเปน็มาและความสําคญัของปญัหา 
 
 การก้าวสู่ความเป็นเลิศขององค์การได้น้ันข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการ ปัจจัยหน่ึงที่สําคัญ
และถือเป็นหัวใจก็คือ การท่ีองค์การประกอบด้วยทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพ สามารถปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มกําลังความสามารถอันก่อให้เกิดผลผลิตอย่างต่อเน่ือง การท่ีพนักงานมีความรักและผูกพัน
กับองค์การเกิดจากความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นและมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
ของพนักงานในการมีบทบาทและเข้าร่วมกิจกรรมอย่างเต็มใจ (Steers.  1977 : 48) ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นการแสดงออกมากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่  
แน่นแฟ้นและผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น
และมีความเจริญก้าวหน้า หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง ความต้องการลาออกก็จะอยู่ใน
ระดับตํ่า ในทางตรงกันข้ามพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การตํ่า ก็จะมีความต้องการลาออกสูงขึ้น 
(Mowday.  Porter and steers : 1982 : 27) นอกจากน้ี Brayfield และ Crockett (1995) ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานและสรุปว่ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองในระดับหน่ึง สอดคล้องกับ Vroom (1964) ได้ศึกษาในเรื่อง
เดียวกันพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลาง  ความผูกพันของพนักงานยังเป็นสิ่งที่ผลักและดันให้ออกจากสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนทางธุรกิจ 
ผู้บริหารองค์การในปัจจุบันจึงได้ให้ความสําคัญกับการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานเพ่ือนําไปสู่การ
พัฒนาศักยภาพ สร้างความจงรักภักดีของพนักงานซึ่งเป็นแนวทางหน่ึงที่องค์การสามารถที่จะลด
ต้นทุนให้ตํ่าลงทั้งในด้านค่าจ้างและค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ  
 องค์การจะต้องส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลังความสามารถ ขณะเดียวกัน
จะต้องเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงาน เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่นับว่ามีค่าย่ิงต่อองค์การ นอกจากการมีคุณภาพชีวิตที่ดีใน
การทํางานแล้ว ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัยที่สําคัญที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การ 
กล่าวคือ หากองค์การสามารถทําให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ย่อมทําให้
พนักงานปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มศักยภาพ ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจและเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การ
มากย่ิงขึ้น นอกจากน้ี ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวทางหนึ่งในการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลอันมี
ค่าขององค์การให้สามารถทํางานอย่างมีความสุข มีความรู้สึกและมีจิตใจที่อยากจะอยู่กับองค์การด้วย
ความเต็มใจ ส่งผลทําให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์การอย่างเต็มกําลังความสามารถที่มีอยู่ 
ก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกันทั้งพนักงานและองค์การ ทําให้องค์การดําเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนด
ไว้ 
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 ความผูกพันต่องานเป็นตัวแปรหน่ึงที่ทําให้พนักงานต้องการอยู่ในองค์การต่อไป เน่ืองจาก
ทําให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน ส่งผลให้พนักงานมีความพยายามในการทํางาน รู้สึกว่างานที่ทําน้ัน
มีความสําคัญ ท้าทาย และรู้สึกว่างานเป็นสิ่งที่สําคัญของชีวิต หรือกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่องานเป็น
ส่วนที่สนับสนุนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานให้เกิดความทุ่มเทและก่อให้เกิดศักยภาพ 
(Wrzesniewski and Dutton. 2001) ความผูกพันต่องาน เป็นสภาวะทางจิตในด้านอารมณ์และ
ความคิดเชิงบวกที่มีต่องาน มีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลงตามระยะเวลา โดยไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับวัตถุ 
สถานการณ์ พนักงาน หรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่องานจะเป็นคนที่
มีความขยันขันแข็ง มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทุ่มเทให้กับงาน มีแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน และรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน กล่าวคือ มีสมาธิในการทํางาน จิตใจจดจ่ออยู่กับการ
ทํางาน จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถแยกตนเองออกจากงาน (Schaufeli and 
Bakker. 2004 : 295) ดังน้ัน ความผูกพันต่องานนับว่ามีความสําคัญต่อทั้งพนักงานและองค์การเป็น
อย่างมาก เพราะเมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่องานจะรู้สึกพึงพอใจในงาน ผูกพันต่อองค์การ (Sak 
and Hakanen et al : 2006, Xanthopoulou. 2007 : 478) และยังพบว่า ความผูกพันต่องาน
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน (Bakker, Demerouti and Verbeke. 2004 : 147-154, 
Salanova, Agut and Perio.  2005 : 1217-1227)  
 การลาออกของพนักงานมีผลกระทบที่ทําให้องค์การต้องหยุดชะงักหรือมีการดําเนินงานที่
ไม่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดการสูญเสียด้านงบประมาณ ค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม
และพัฒนาพนักงานให้เป็นผู้ขับเคลื่อนให้เกิดผลผลิตตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 
พนักงานจึงเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดความสําเร็จขององค์การ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 
2542 : 31) องค์การทุกองค์การจึงต้องการท่ีจะดูแลและรักษาพนักงานที่มีค่าเหล่าน้ีไว้ การลาออกถึง
จะเป็นเรื่องส่วนบุคคล แต่มีผลกระทบต่อการทํางานโดยรวม เช่น งบประมาณในการลงทุนให้กับ
พนักงานทั้งในด้านความรู้และทักษะในการทํางานที่จะสูญเปล่า อีกทั้งยังสูญเสียเวลา และอาจ
ก่อให้เกิดการหยุดชะงักของงานที่พนักงานนั้น ๆ รับผิดชอบ (ปถมาภรณ์  บุนนาค. 2552) นอกจากน้ี 
การลาออกยังส่งผลให้พนักงานอ่ืนมีภาระงานที่มากข้ึน ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ขวัญและ
กําลังใจลดลง โดยเฉพาะผู้ที่ลาออกเป็นที่เคารพรัก ดังน้ัน การดูแลพนักงานให้อยู่กับองค์การต่อไปจึง
เป็นสิ่งสําคัญย่ิงต่อความอยู่รอดขององค์การ (ทิพย์สุดา เมธีพลกุล. 2550) ความผูกพันต่องานจะส่งผล
ต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน ซึ่งหมายถึง ถ้าพนักงานในองค์การมีความผูกพันต่องานจะทําให้
ความต้ังใจลาออกของพนักงานอยู่ในระดับตํ่า (Schaufeli and Bakker. 2004 : 293-315) และความ
ผูกพันต่องานยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานให้สูงขึ้น ทั้งในระดับพนักงานและ
องค์การ มากกว่ากรณีของพนักงานมีความผูกพันในงานตํ่าจะไม่เห็นความสําคัญของงานและไม่
กระตือรือร้นหรือทุ่มเทในการทํางาน (Harter, Schmidt and Hayes. 2002) 
 สภาพของการแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบันมีความเข้มข้นมากย่ิงข้ึนอันเป็นผลมาจากการ
พัฒนาทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแนวคิดระบบการค้าเสรีส่งผลกระทบทําให้มีการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานทั้งในองค์การภาครัฐและธุรกิจเอกชน เพ่ือให้สามารถปรับตัว
รองรับการแข่งขันได้ เน่ืองจากองค์การจะต้องเผชิญกับการแข่งขันอย่างรุนแรงจากคู่แข่งขันทางธุรกิจ
ทั้งภายในประเทศและจากบริษัทข้ามชาติที่เข้ามาลงทุนโดยตรงหรือสร้างเครือข่ายขึ้นภายในประเทศ 
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การบริหารจัดการทรัพยากรในระบบการจัดการโลจิสติกส์และโซ่อุปทานจะมีรูปแบบในการ
ลดต้นทุนขององค์การที่หลากหลายวิธี โดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านที่เกี่ยวกับพนักงาน เช่น การพัฒนา
พนักงานด้วยการฝึกอบรม การปรับลดจํานวนพนักงาน การใช้เทคนิคหรือวิธีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ การเพ่ิมคุณค่าของงาน และในปัจจุบันการใช้วิธีจ้างผู้รับเหมาช่วง (Sub-contract) 
ด้วยการว่าจ้างบุคคลที่สามดําเนินการแทน (Third Party) การใช้ตัวแทน (Agent) รวมท้ังการจัดหา
จากภายนอก (Outsourcing) การท่ีองค์การธุรกิจว่าจ้างบุคคลหรือหน่วยงานจากภายนอกให้
ปฏิบัติงานหรือรับบริการในด้านต่างๆ แทน เป็นวิธีที่เช่ือว่าองค์การจะสามารถลดต้นทุนหรือ
ค่าใช้จ่ายทั้งในด้านสวัสดิการ ค่าตอบแทน และสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ แทนการใช้พนักงานของ
องค์การโดยตรงดําเนินการเอง เป็นการลดปัญหาการบริหารจัดการภายในองค์การ และยังนับเป็น
การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้เกิดกับลูกค้าในอีกมุมมองหน่ึง นอกจากน้ี ยังเป็นการเพ่ิมศักยภาพในเชิง
ของการแข่งขัน 

ธุรกิจสายการบินที่ให้บริการรับขนส่งผู้โดยสารระหว่างประเทศนับว่ามีการแข่งขันกัน
ค่อนข้างสูงและย่ิงทวีความรุนแรงมากขึ้นจากคู่แข่งขันที่เข้ามาในตลาดจํานวนมากอันเน่ืองจาก
นโยบายการค้าเสรี แต่ละบริษัทต่างพยายามที่จะชิงความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันและพยายามหา
แนวทางหรือวิธีการเพ่ือให้ลูกค้าเข้ามาใช้บริการมากขึ้น ทั้งจากการส่งเสริมการขายโดยรูปแบบต่าง ๆ 
ขณะเดียวกันก็พยายามลดต้นทุนเพ่ือเพ่ิมผลกําไรจากการประกอบการ  ผู้ประกอบการธุรกิจสายการ
บินจําเป็นต้องปรับกลยุทธ์การบริหารด้านต่างๆ ให้อยู่รอดได้ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันทั้งในด้านการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน การนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการให้บริการ 
รวมท้ังการเป็นผู้ นําด้านต้นทุนโดยพยายามหาวิธีการท่ีจะลดต้นทุนการดําเนินงานให้ตํ่าลง 
ขณะเดียวกันก็เผชิญกับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ ในระยะเวลาที่ผ่านมา
ธุรกิจสายการบินประสบกับปัญหาการขาดแคลนพนักงานทั้งด้านปริมาณและคุณภาพมีความรุนแรง
มากขึ้นเป็นลําดับ เป็นปัญหาทางโครงสร้างที่จะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาองค์การในระยะยาว โดย
ที่พนักงานนับเป็นส่วนสําคัญในการขับเคล่ือนภารกิจต่างๆขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย ความ
ผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การน้ันเป็นสิ่งที่สําคัญเพราะความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ
น้ันจะเป็นปัจจัยหลักที่จะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์การและสามารถดําเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการดําเนินงานที่ตรงตามเป้าหมาย ดังน้ัน ผู้บริหารจึงมีบทบาทสําคัญที่จะต้องมีความ
เข้าใจถึงสาเหตุของปัญหาที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การ  เพ่ือลดปัญหาเกี่ยวกับพนักงานให้ลด
น้อยลง รวมท้ังแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมในการเสริมสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ 
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ครัวการบินไทยก่อต้ังเมื่อปีพ.ศ. 2503 โดยมีประสบการณ์ในด้านการผลิตและบริการอาหาร 
สําหรับลูกค้าสายการบินและภาคพ้ืนดิน มีสายการบินไทยและต่างประเทศจํานวนกว่า 50 สายการ
บินทั่วโลกที่เข้ามาใช้บริการ โดยพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจนมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน
จํานวนกว่า 2,000 คน มีผู้เช่ียวชาญและนักวิจัยประจําเพ่ือทําหน้าที่ควบคุมคุณภาพตามมาตรฐาน
อย่างพิถีพิถัน ตลอดจนพัฒนาคุณภาพของอาหารและการให้บริการดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง ทําให้เป็นที่
ยอมรับและได้รับรางวัลชนะเลิศด้านนวัตกรรมและการสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าในด้านคุณภาพ
อาหารและการให้บริการท่ีเป็นเลิศ มีอาคารสํานักงานท่ีกว้างขวางในพ้ืนที่กว่า 90,000 ตารางเมตร 
สามารถผลิตอาหารได้จํานวน 87,000 หน่วยต่อวัน มีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ทั้งในด้านการ
ผลิตรวมทั้งด้านโลจิสติกส์การขนส่ง ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ตรงเวลา มีกําลังการ
ผลิตที่สามารถรองรับกับความต้องการของลูกค้าอย่างเพียงพอ โดยมีสํานักงานทั้งที่สนามบิน
นานาชาติดอนเมืองสําหรับให้บริการสายการบินภายในประเทศ และสนามบินนานาชาติสุวรรณภูมิ 
สําหรับให้บริการสายการบินระหว่างประเทศ รวมทั้งการดําเนินงานในธุรกิจภาคพ้ืนดิน ได้แก่     
ร้านเบเกอรี่ ภัตตาคาร และบริการด้านการจัดเลี้ยง 

ฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  เป็นสถานที่ประกอบการผลิตอาหาร
เพ่ือให้บริการบนเคร่ืองบินทั้งสายการบินตนเอง สายการบินภายในประเทศและภายนอกประเทศ 
ให้บริการอาหารและเครื่องด่ืม จํานวนเที่ยวบินในแต่ละวันมีจํานวนมาก ต้องมีการจัดส่งทุกวัน
สําหรับกองบริการจัดส่งน้ันได้ประกอบด้วย 3 หน่วยงาน ได้แก่ แผนกบริการสายการบินต่างประเทศ 
แผนกบริการสายการบินไทย และแผนกบริการขนส่ง มีลักษณะงานเป็น Front Line   มีหน้าที่หลัก
ในการส่งมอบผลิตภัณฑ์ทั้งหมดของฝ่ายครัวการบินให้แก่สายการบินลูกค้า เป็นงานที่ตอบสนอง
ธุรกิจของฝ่ายครัวการบินโดยตรง อีกทั้งเป็นหน่วยงานที่มีรายได้โดยตรงจากค่าบริการ   (Handing 
Charge) ประมาณ 200 ล้านบาทต่อปี (บริษัทการบินไทย. 2556) ปัจจุบันกองบริการจัดส่งประสบ
ปัญหาด้านปริมาณงานท่ีเพ่ิมมากขึ้น ทําให้อัตราแรงงานที่มีอยู่ไม่เพียงพอกับการปฏิบัติงาน ในการ
ดําเนินงานต้องใช้แรงงานเป็นจํานวนมาก ทําให้ประสบปัญหาด้านแรงงาน อันเน่ืองมาจากสายการ
บินไทยและสายการบินต่างประเทศ มีเที่ยวบินที่ให้บริการในเส้นทางต่างๆหลายเส้นทาง เช่น ทําให้
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามข้อตกลงกับลูกค้า (SLA : Service Level Agreement) เที่ยวบินล่าช้า 
(Delayed) ซึ่งมีสาเหตุจากการปฏิบัติงานของฝ่ายครัวการบิน การประเมินสุขลักษณะจากลูกค้าสาย
การบิน (Hygiene Audit By Airline Customer) ไม่เป็นไปตามข้อกําหนดด้านคุณภาพอาหาร 
ส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของฝ่ายครัวการบิน ลูกค้าสายการบินเกิดความไม่มั่นใจในมาตรฐานการ
ให้บริการ ปัญหาที่เกิดขึ้นมีผลกระทบส่วนหนึ่งมาจากกําลังบุคลากรที่ขาดแคลนหรือไม่มีศักยภาพที่
สอดคล้องกับคุณภาพของงาน ทําให้เกิดความผิดพลาดและความล่าช้าในการขนส่งอาหารและ
เคร่ืองด่ืมขึ้นเคร่ืองบิน (http://www.thaicatering.com/thaicatering/th/about/index.php) 

ด้วยเหตุดังกล่าวจึงนับเป็นสิ่งสําคัญที่จะต้องทําการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียม
อาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก เพ่ือทําการวิเคราะห์หาปัจจัยที่ทําให้พนักงานมี
ความผูกพันในการทํางาน การจัดลําดับความสําคัญของปัจจัยในอันที่จะทราบถึงระดับของความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์ ตลอดจนหาแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนเพ่ือเพ่ิมพูนความ
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1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์ที่สําคัญ ได้แก่ 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส ์

การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก  
2.  เพ่ือศึกษาความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การ

จัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 
3.  เพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสมสําหรับการปรับปรุงและสง่เสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและ 

มีความผูกพันกับองค์การอันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและลดปัญหาการออกจาก
งาน 

 
1.3  ขอบเขตของการวิจัย 
 
          สําหรับขอบเขตการวิจัย ผู้วิจัยได้กําหนดของเขตสําหรับการวิจัย ดังน้ี 

1. ศึกษารูปแบบและลักษณะการจ้างพนักงานผู้ให้บริการโลจิสติกส์จากการจัดจ้าง
ภายนอกโดยนําตัวแบบรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ที่สําคัญแห่งหน่ึง ได้แก่ ฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นธุรกิจการให้บริการด้านการจัดเตรียมและขนส่งอาหารสําหรับผู้โดยสาร
ให้กับสายการบินภายในประเทศและต่างประเทศสําหรับใช้ในการศึกษาเท่าน้ัน 

2. กําหนดกรอบระยะเวลาที่ศึกษา โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสํารวจภาคสนาม
เป็นระยะเวลาภาคสนามเป็นระยะเวลา 4  เดือน (1 มิถุนายน – 31 ตุลาคม 2556)  

 
1.4  ข้อจํากัดของการวิจัย 
 

ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยมีข้อจํากัดของการวิจัยดังน้ี 
1. ไม่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกได้ (Exit Interview) 

เน่ืองจากอุปสรรคในการประสานงานและการขอรับความร่วมมือ 
2. เป็นการวิจัยในช่วงระยะเวลาสั้นทําให้เป็นข้อจํากัดในด้านเวลาและงบประมาณจึง

ศึกษาเฉพาะการจ้างงานจากภายนอกของฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
เท่าน้ัน 
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1.5  นิยามตัวแปร 
 
 การจัดจ้างภายนอก หมายถึง การที่องค์การรัฐวิสาหกิจผู้จัดเตรียมและบริการขนส่งอาหาร
สําหรับผู้โดยสารให้กับสายการบินทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ได้แก่ ฝ่ายครัวการบิน บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) ได้มอบหมายให้สถานประกอบการหรือบริษัทผู้รับจัดหาจากภายนอก
จัดหาพนักงานเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การบางส่วน แทนที่จะดําเนินการโดยใช้พนักงานประจําของ
องค์การทั้งหมด  
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของพนักงาน ฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) มีอิทธิพลทําให้กําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
เป็นสิ่งเร้าที่ทําให้พนักงานเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระทํา โดยเกิดจาก
ปัจจัยต่างๆ จํานวน 5 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน สวัสดิการ และสภาพแวดล้อม 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการดํารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ความ
เสียสละเพ่ือองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สําหรับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับความผูกพันทั้งด้านค่านิยมและแนวทางปฏิบัติที่
พนักงานมีต่อองค์การ  
 การออกจากงาน หมายถึง การที่พนักงานฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ลาออกจากสถานภาพการเป็นพนักงานขององค์การรัฐวิสาหกิจผู้จัดเตรียมและบริการขนส่ง
อาหารสําหรับผู้โดยสารให้กับสายการบินทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ สําหรับความต้ังใจจะ
ลาออกจากงาน เป็นความคิดต้องการที่จะลาออกจากการเป็นพนักงานขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่
เมื่อมีโอกาสเพ่ือไปทํางานในองค์การอ่ืนหรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคต 
 พนักงานผู้ให้บริการด้านโลจิสติกส์ หมายถึง พนักงานฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ที่เข้ามาปฏิบัติงานโดยผ่านบริษัทผู้รับจัดหาพนักงานจากภายนอก มีสถานภาพใน
การทํางานตามเง่ือนไขที่ตกลงร่วมกันของทั้งสองฝ่าย 

 
1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ได้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับ
ปัญหาการออกจากงานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงาน 
 2.  ได้แนวทางที่เหมาะสมสําหรับการปรับปรุงและส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและมี
ความผูกพันกับองค์การอันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและลดปัญหาการออกจาก
งาน 
 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในการท างานและการออกจากงาน
ของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก มีแนวคิด 
ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน  
2.2  แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
2.3  แนวคิดการออกจากงาน 
2.4  แนวคิดการจ้างงานจากภายนอก 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 

 การจูงใจให้พนักงานท างานอยู่ในองค์การตลอดไปเป็นบทบาทของผู้บริหารที่จะต้องให้
ความส าคัญเนื่องจากพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ายิ่ง องค์การจะประสบความส าเร็จและบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายได้อย่างสมบูรณ์มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่ มี
แรงจูงใจร่วมกันในการปฏิบัติงาน ร่วมแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์การให้มีความเติบโตอย่างต่อเนื่อง
และยั่งยืน การอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานมีทฤษฎีที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้หลายทฤษฎี 
แต่ละแนวคิดหรือทฤษฎีต่างมีจุดมุ่งหมายเพ่ือช่วยในการคิดหาวิธีการจูงใจพนักงานในลักษณะต่าง ๆ 
เช่น เสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานมีอิสระในการท างาน การเปลี่ยนรูปแบบงานที่รับผิดชอบ
เป็นงานที่ท้าทาย การให้รางวัลและผลตอบแทนหรือต าแหน่งงาน แรงจูงใจของพนักงานจะเป็น
แรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกพนักงานแต่ละคน ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นเพื่อแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
ในแนวทางที่ตอบสนองความต้องการของตนควบคู่กับความส าเร็จของงาน ผู้บริหารจะต้องสร้างแรง
กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจอันจะส่งผลต่อความผูกพันองค์การ ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ
ตลอดไป ทั้งนี้แนวคิดหรือทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญมีดังนี้ 
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 Greenberg and Baron (1997 : 29) อธิบายว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นแก่
พนักงานในการใช้ความพยายามผลักดันให้เกิดการกระท าอย่างต่อเนื่อง มีแนวทางที่ชัดเจนและ
แน่นอน เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายที่ต้องการ สอดคล้องกับ Stephen P. Robbins and Mary Coulter 
(2007) ที่ว่า ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การที่ก าหนดไว้ และเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน  และ Berelson and Steiner 
(1964 : 9) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นภาวะภายในที่ก่อให้เกิดพลังกระตุ้นหรือเคลื่อนไหว 
และเป็นช่องทางให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นการกระตุ้นเพ่ือให้พนักงานมีความ
เต็มใจในการท างาน ส าหรับ Atkinson (1968 : 135) กล่าวว่า แรงจูงใจคือ อิทธิพลในปัจจุบันต่อ
ทิศทาง ความเข้มแข็ง คงทนของการกระท า เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการกระท าที่เป็นจริงและกระท าเป็น
ระยะเวลานาน 
 Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2007 : 22) อธิบายว่า แรงจูงใจหมายถึง 
ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วยการจูงใจในองค์การ จึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ให้กับ
องค์การในขณะที่พนักงานก็ได้รับผลตอบแทนแก่ตนด้วย สอดคล้องกับ Berelson and Steiner 
(1964) ที่ว่า แรงจูงใจเป็นภาวะภายในที่ให้พลังกระตุ้นหรือเคลื่อนไหวและน าหรือเป็นช่องทางให้เกิด
พฤติกรรมที่ด าเนินสู่เป้าหมาย กล่าวโดยสรุปก็คือ แรงจูงใจก็คือ การกระตุ้นเพ่ือให้พนักงานมี
พฤติกรรมที่เต็มใจในการท างาน  ดังนั้น การที่พนักงานมีพฤติกรรมที่ไม่อยากมาท างาน อยากเปลี่ยน
งาน หรือต้องการลาออกจากงาน เป็นสิ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานผู้นั้นขาดแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันกับงานมีดังนี้ 

1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

เป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับกันแพร่หลาย โดย Abraham Maslow ได้แบ่งล าดับขั้นความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับ ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความ
ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety Needs) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) 
ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยกย่อง (Esteem Needs) และ ความต้องการบรรลุในสิ่งที่ตน
ปรารถนา (Self Actualization Needs) ทฤษฎีนี้อธิบายว่า ความต้องการของมนุษย์ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในลักษณะที่เป็นล าดับขั้น เริ่มตั้งแต่มีความต้องการพ้ืนฐานก็คือ ความต้องการทางร่างกาย 
เมื่อแรงจูงใจในขั้นนี้ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะก่อให้เกิดแรงผลักดันสู่ขั้นตอนต่อไปจนกระทั่งบรรลุ
ในสิ่งที่ตนมีความต้องการสูงสุด การท างานภายในองค์การพนักงานแต่ละคนต่างมีแรงจูงใจที่จะมี
ความมั่นคง และก้าวหน้าสูงขึ้นไป จนกระทั่งถึงจุดสูงสุดเท่าที่สามารถจะกระท าได้ โดยอาจจัดกลุ่ม
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เป็น 2 ระดับคือ ระดับต่ า ประกอบด้วยความต้องการใน 3 ระดับ ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย 
ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง และความต้องการทางสังคม และระดับสูง ประกอบด้วย
ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยกย่อง และความต้องการบรรลุในสิ่งที่ตนปรารถนาหรือ
ความส าเร็จในชีวิต (Maslow. 1970 : 8) 

2.  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory)  
เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการ 

ว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ 
ความต้องการตามทฤษฎีจะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow โดยจ าแนกออกเป็น 
3 ระยะ ดังนี้  ระยะแรก ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence Needs : E) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการด้านอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 
เป็นต้น เป็นความต้องการระดับต่ าสุดและมีลักษณะรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการความ
ปลอดภัยและความมั่นคง ในการบริหารองค์การ ผู้บริหารอาจตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการ การจ้างงานที่เป็นธรรมมีเงินตอบแทนท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ระยะที่สอง ความต้องการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน (Relatedness 
Needs : R) เป็นความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่อยู่ใกล้ เป็นความต้องการที่มี
ลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การจัดกิจกรรมเสริมสร้างการท างานร่วมกัน ระยะที่สาม 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G) เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคล
ซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยความต้องการยกย่องและความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จในชีวิต เป็นขั้นตอนสูงสุดในล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ในระยะนี้ผู้บริหาร
องค์การควรสนับสนุนพนักงานให้มีความเจริญก้าวหน้าในการท างาน มีการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่
เป็นธรรม หรือมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบที่สูงขึ้นเพ่ือให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าสู่
ความส าเร็จ (Alderfer. 1972 : 23) 

3. ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
เป็นทฤษฎีที่ศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะปัจจัยที่

ท าให้เกิดความพึงพอใจ พบว่า ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องาน เป็นคนละปัจจัยกับ
ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ โดยปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องาน (Job 
Satisfiers) มีความสัมพันธ์กับลักษณะของเนื้องาน (Job Content) ที่เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) ได้แก่ ความส าเร็จ ความยอมรับนับถือ งาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การเลื่อน
ต าแหน่ง ความเจริญเติบโต ส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfactions) 
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นั้นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเหนือเนื้องาน (Job Context) ที่เรียกว่า ปัจจัยเพ่ือการคงอยู่ 
(Maintenance Factors) โดยเชื่อว่าปัจจัยความไม่พึงพอใจในงานเป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคัญ ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงควรเสนอให้พนักงานมีโอกาสท างานที่มีลักษณะที่เป็นการท้าทายความรู้ความสามารถอัน
จะส่งผลท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับงานและองค์การ ปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ บริษัทและ
นโยบายการบริหาร บรรยากาศในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความปลอดภัยและความมั่นคง เงินเดือน ความ
มั่นคงในงาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และสถานภาพ องค์ประกอบดังกล่าวเป็นสิ่งที่พนักงาน
ต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยกระตุ้นเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท าให้พนักงานเกิด
ความสุขและความผูกพันในงาน เมื่อพนักงานได้รับตอบสนองในปัจจัยนี้แล้ว ก็จะเกิดความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) ส่วนปัจจัยสนับสนุนท าหน้าที่เป็นสิ่งป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความทุกข์
หรือความไม่พอใจในการท างาน เมื่อใดที่พนักงานได้รับการตอบสนอง ท าให้เป็นกลุ่มที่พอใจในงาน 
(Satisfaction Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดี
กับงาน ประกอบด้วย ความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะของงาน 
ความเป็นไปได้ของความก้าวหน้าส่วนบุคคล และความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ปัจจัยดังกล่าวมี
ผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ กล่าวคือ เมื่อใดที่ปัจจัยจูงใจลดต่ าลงกว่าระดับที่เหมาะสมก็จะท า
ให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานลดต่ าลง ในทางตรงกันข้าม หากมีปัจจัยสนับสนุนลด
ต่ าลงก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและเกิดความท้อถอยหมดก าลังใจจนเป็น
เหตุท าให้ต้องลาออกจากงาน (Herzberg et al. 1959 : 49) 

4. ทฤษฎีแรงจูงใจในความส าเร็จของ Mcclelland (Mcclelland’s Achievement 
Motivation Theory)  

เป็นทฤษฎีที่น าเสนอความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ที่เกี่ยวกับ
การจูงใจ มีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวความคิดของการเรียนรู้อย่าง โดยเชื่อว่าปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่
ในตัวบุคคลมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ความต้องการมีความสุขความสบาย ปลอดจากความเจ็บปวด ส าหรับ
ความต้องการอ่ืนๆ นั้นต่างเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้และโดยทั่วไปบุคคลจะมีประสบการณ์
ความต้องการชนิดเดียวกันหากแต่แตกต่างกันในเรื่องขนาดของความต้องการที่มีมากน้อยแตกต่างกัน
ไป และการจูงใจของบุคคลมีพ้ืนฐานมาจากวัฒนธรรมของสังคม โดยเชื่อว่ามาจากความต้องการ
เรียนรู้ใน 3 ประการคือ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need of Achievement) ความต้องการมีมิตร
สัมพันธ์ (Need for Affiliation) และความต้องการอ านาจ (Need for Power)  เมื่อความต้องการมี
ความเข้มแข็งจะท าให้บุคคลนั้นมีพลังที่จะปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมและมีความเข้มแข็งทางอารมณ์ 
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จะส่งผลให้เกิดการกระตุ้นและจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่ความพอใจและความสามารถที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย (McClelland. 1969 : 32) 

1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for Acehievement) 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก 

ขึ้นกว่าเดิม โดยพยายามเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแก้ปัญหาเกี่ยวกับการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด โดยพนักงานในองค์การที่มีลักษณะดังกล่าว ได้แก่ เป็นผู้ที่ต้องการประสบ
ความส าเร็จสูงมักท างานที่ยากและท้าทายความสามารถ มีความต้องการในข้อมูลข่าวสารที่ย้อนกลับ
เพ่ือให้ได้ทราบถึงความส าเร็จของงาน เป็นผู้มีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาที่มีความซ้บซ้อน มี
แรงกระตุ้นที่จะบรรลุผลส าเร็จและหลีกเลี่ยงความล้มเหลวซึ่งมีลักษณะที่แตกต่างกันไปตามแต่ละ
บุคคล มักจะพอใจในความส าเร็จของตนแต่โดยล าพังไม่ใช่งานที่กระท าร่วมกัน ผลตอบแทนที่ได้รับ
เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จเฉพาะรายบุคคลไม่ใช่กลุ่ม 
     2.  ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation)  
                 หมายถึ ง เป็นความปรารถนาที่ จะให้ตนเป็นที่ รักและยอมรับของบุคคล อ่ืน            
เป็นลักษณะของการมีปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันในสังคมในรูปแบบของความสามัคคีมากกว่า
การแข่งขัน โดยพนักงานในองค์การจะมีลักษณะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความเกี่ยวพันทาง
จิตใจที่ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืน ต้องการได้รับความชื่นชม มีความสนุกและเพลิดเพลินกับการสังสรรค์ 
และกิจกรรมสันทนาการ แสวงหาการมีส่วนร่วม พนักงานในองค์การลักษณะดังกล่าวต้องการที่       
จะได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนให้มากที่สุด มุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสร้างความสัมพันธ์
ทางสังคมในกลุ่ม ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ    
และมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนการสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกัน 
  3.  ความต้องการอ านาจ (Need for Power) 
      หมายถึงความปรารถนาที่จะได้มาซึ่งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เป็นพฤติกรรม
ที่แสดงออกให้เห็นว่าสามารถที่จะควบคุมบุคคลอ่ืนท างานเพ่ือให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดย
พยายามทุกวิถีทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งอ านาจ และจะเกิดความภาคภูมิใจในสิ่งที่ท าจนส าเร็จและเป็นสิ่งที่ 
เหนือกว่าบุคคลอ่ืน เป็นบุคคลที่พยายามแสดงบทบาทในฐานะผู้น ากลุ่ม และแสวงหาโอกาสที่จะ
แสดงออกถึงความเป็นผู้ที่มีอ านาจควบคุมบุคคลหรือทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
คุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการอ านาจได้แก่ มีความต้องการที่จะได้รับต าแหน่ง ชอบอยู่ใน
สถานการณ์ที่มีการแข่งขัน การแข่งขันกับบุคคลอ่ืนภายในสถานการณ์ที่เปิดโอกาสให้สามา รถ
ครอบง าหรือควบคุมได้ ส าหรับในองค์การ บุคคลที่มีความต้องการอ านาจส่วนบุคคลสูงจะเป็นผู้ที่ชอบ
ครอบง าผู้อ่ืนเพ่ือแสดงออกซึ่งความมีอ านาจที่เหนือกว่า โดยหวังให้ผู้อ่ืนมีความจงรักภักดีส่วนตัว
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มากกว่าที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายองค์การโดยรวมได้ ส าหรับบุคคล
ที่มีความต้องการอ านาจขององค์การสูง จะเป็นผู้ที่มุ่งการท างานเพ่ือส่วนรวม เพ่ือที่จะแก้ปัญหาและ
ส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายขององอค์การ ชอบท างานให้ส าเร็จตามวิถีทางขององค์การ เต็มใจที่จะ
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์การโดยส่วนรวม 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 

 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนส าคัญของการศึกษาพฤติกรรมองค์การ โดยเป็นเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับพนักงานจ านวนมากในองค์การที่พบว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างความผูกพันองค์การกับ
ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Porter et al. 1974 : 3, 1976 : 8 Koch and Steers 
1976 : 5 Angle and Perry. 1981 : 39) นอกจากนี้ Batemen และ Strasser (1984 : 22) อธิบาย
ถึงเหตุผลของการศึกษาความผูกพันองค์การเป็นผลจากความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การใน
ประเด็นส าคัญ ได้แก่ (1) พฤติกรรมและศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (2) ทัศนคติ 
ประสิทธิผล และการเรียนรู้ เป็นปัจจัยส าคัญส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (3) คุณลักษณะ
ของพนักงานทั้งในด้านบทบาทและหน้าที่ เช่น ความรับผิดชอบ และ (4) คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงาน เช่น อายุ ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ 

 “ความผูกพัน” ที่ใช้กันโดยทั่วไปมีความหมายได้หลายนัยด้วยกัน โดยถูกน ามาใช้กับ
องค์การทั้งหน่วยงานของรัฐ หน่วยงานของธุรกิจเอกชน รวมทั้งหน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร และ
หน่วยงานหรือองค์การระหว่างประเทศ งานวิจัยส่วนใหญ่จะศึกษาแนวคิดที่เน้นในสองประเด็นส าคัญ 
ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับทัศนคติ (Attitude) และความผูกพันกับพฤติกรรม 
(Behavior) นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ได้ให้ความหมายและค านิยามของ
ความผูกพันต่อองค์การไว้ในลักษณะต่างๆ ดังนี้ 

Steer (1977 : 46-75) ให้ค านิยามว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
สมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์การ และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป ความผูกพันองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลของ
องค์การในลักษณะหนึ่ง นอกจากนี้ ยังมีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะของ
ความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์การอย่างแนบแน่นใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะแรก ความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมที่มีต่อองค์การ ลักษณะที่สอง ความเต็ม
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ใจที่จะใช้ความพยามยามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และลักษณะที่สาม ความ
ปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์การ 

Allen and Mayer (1990 : 710-720) กล่าวว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง ความผูกพัน
ด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านผลสืบเนื่องเป็นผลของอารมณ์หรือความรู้สึกที่มีต่อองค์การ 
พนักงานที่มีความผูกพันอย่างแรงกล้าจะแสดงตนเองที่ปรารถนาจะเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องและมี
ความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์การนั้น พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะเป็นบุคคล
ที่อยู่กับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะใด เช่น มาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ทุ่มเทเวลาให้กับการ
ปฏิบัติงาน ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ และมีเป้าหมายร่วมกับองค์การ ส าหรับองค์ประกอบของ
ความผูกพันองค์การ ได้แก่  

(1)  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

(2)  ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของพนักงานที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่พนักงานให้กับ
องค์การ และผลตอบแทนที่พนักงานได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่อง
ในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

(3)  ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือ
ตอบสนองแทนสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของพนักงานต่อ
องค์การ 

นอกจากนี้ Allen and Mayer ยังอธิบายว่า ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม
ในการลาออก และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันด้านความรู้สึกจะมีความสัมพันธ์มาก
ที่สุด ความผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจขาดงานของพนักงาน แต่ไม่พบ
ความสัมพันธ์นี้กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการขาดงาน
อย่างจงใจกับปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่กับองค์การ และพบว่ามี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดย Allen and Mayer มีแนวคิด
ที่ว่า พนักงานที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกสูงจะท างานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานที่
มีความผูกพันด้านความรู้สึกต่ ากว่า และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่
ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันด้าน
ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจะพบมากใน
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ความผูกพันด้านความรู้สึก ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การพบว่ามีทั้งความสัมพันธ์เชิงลบ
และไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 
 
 
Mowday, Steers และ Porter (1979 : 22-24) ให้ความหมายว่า ความผูกพันมี

ความสัมพันธ์กับทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อองค์การ ส าหรับ Porter และคณะ 
(1974) ได้อธิบายว่า ความผูกพันองค์การ ประกอบด้วย 3 ลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ ความเชื่อมั่นที่จะ
ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ และความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การตลอดไป ความผูกพัน
องค์การจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานยินดีที่จะเป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือมุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกัน ความผูกพันระหว่างสมาชิกและองค์การอย่างต่อเนื่องเป็นความตั้งใจของพนักงาน
ที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การโดยไม่เปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นการครบก าหนดอายุการท างาน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน หรือปัจจัยต่างที่มีลักษณะเฉพาะ 

Steers (1977), Baron and Greenberg (1990 : 181) มีความเห็นสอดคลองกันวา  
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการตลอดไป    
เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนวาเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิก    
องคการคนอ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ Steers 
and Porter (1983 : 442-443) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธ์
ของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ ประการแรก มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ประการที่สอง มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือ
องค์การ และประการที่สาม มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

Sheldon (1971) ให้ค านิยามค าว่า ความผูกพันองค์การ เป็นการประเมินผลในเชิงบวกของ
องค์การและเป้าหมาย  ส าหรับ Buchanan (1974 : 9-10) กล่าวว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง 
ความเกี่ยวพันระหว่างแต่ละบุคคล (พนักงาน) และองค์การ (นายจ้าง)  

Becker (1997 : 33) ให้ความหมายว่า ความผูกพันองค์การ คือ สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไป
เกี่ยวข้องสัมพันธ์โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้นๆและสิ่งลงทุนเรียกว่า Side-bet เช่น การศึกษา อายุ
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ในที่สุดแล้วบุคคลก็ต้องหวังผลประโยชน์ตอบ
แทนจากองค์การ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้นได้
ลงทุนไป 
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Buchanan (1974 : 30) ความผูกพันองค์การ หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันความ
ผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้
บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน
คือ 

1)  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 

2)  ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแต่ละคน
อย่างเต็มที ่

3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
 
Ghiselli et al. (1977 : 3-4) กล่าวว่า  ความผูกพันองค์การ เป็นค าที่ใช้อธิบายปรากฏการณ์

ตอบสนองของพนักงานในความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายความถึงกระบวนการที่เป้าหมายของ
องค์การและของบุคคลสอดคล้องหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ขณะที่ Porter (1971 : 9) ได้ให้ค า
จ ากัดความของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การจะถูก
แสดงออกมาใน  3 ลักษณะ ได้แก่  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้น
ต่อไป  ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และมีความเชื่ออย่าง
แน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ส าหรับ Hrebiniak and Alutto (1972 : 
22) อธิบายว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง ความไม่เต็มใจหรือไม่ต้องการที่จะออกจากองค์การไป  
ไม่ว่าจะเพ่ิมเงินเดือนรายได้หรือความเป็นอิสระทางอาชีพ ความผูกพันองค์การเป็นปรากฏการณ์ของ
การรับรู้ที่เกิดข้ึน เป็นผลมาจากความสัมพันธ์หรือปฏิบัติกิริยาที่มีต่อกันระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็น
รูปแบบของการลงทุนในด้านก าลังกายก าลังสติปัญญา โดยมีความสัมพันธ์กับบทบาทของสมาชิก
ภายในองค์การ 

March and Mannari (1977 : 23-34) ความผูกพันองค์การ หมายถึง ระดับความมากน้อย
ของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ และ
การประเมินองค์การในทางที่ดีรวมทั้งเป็นลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่ใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป รวมทั้ง
ระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

Salancik (1983 : 3-4) ให้ค านิยามว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานแต่ละคนที่เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ที่มีความเชื่อว่าการกระท านั้นสามารถ
สนับสนุนกิจกรรมและความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ขณะที่ Sheldon (1978 : 11) อธิบายว่า ความ
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ผูกพันองค์การหมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การเป็นการประเมิน
องค์การในทางบวกซึ่งทัศนคติหรือความรู้สึกนี้จะเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลนั้นกับองค์การท าให้
เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การและจะตั้งใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

กาญจนา นุใจกอง (2542 : 33) หมายถึง ภาวะจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์การ
ของตน โดยบุคคลที่มีความรู้สึกยึดมั่นดังกล่าวจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่างๆ ได้แก่ การยอมรับยึด
มั่นในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ การตั้งใจทุ่มเทความพยายามในงานเพ่ือช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ การมีความปรารภนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้ 
การมีความรู้สึกเกี่ยวพันอย่างสูงกับกิจกรรมขององค์การ การมีความจงรักภักดีและการยังคงอยู่กับ
องค์การ 

บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 : 29)  หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิด
และความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์การ มีความเชื่อมั่นในความส าคัญคุณค่าของงาน ซื่อสัตย์
ต่อองค์การในแง่ของการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การ และความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ตลอดจนปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

ภรณี กีรติบุตร (2539 : 28) หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ใน
องค์การต่อไป ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การหมายความไกลเกินกว่านั้น โดยรวมถึงทัศนคติที่หนักแน่น
และเป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) ต่อองค์การ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การจึงมีความหมาย
ลึกซึ้งกว่าความผูกพันทางกายภาพต่อองค์การ โดยที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุข
บางส่วนของตนเอง เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ และคณะ (2541 : 11) หมายถึง ระดับของความต้องการที่จะมีส่วนร่วม
ในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและ
ศักยภาพที่มีอยู่หรือระดับท่ีพนักงานเข้ามาเก่ียวข้องกับเป้าหมายขององค์การและต้องการรักษาสภาพ
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูง คนเหล่านั้นจะ
มีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่องานเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส าคัญท าให้พนักงานต้องการคงอยู่ในองค์การต่อไป 

เนื่องจากความผูกพันต่องานท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีส่งผลให้มีความพยายามในการท างาน รู้สึกว่า
งานที่ตนท านั้นมีความส าคัญ ท้าทาย และรู้สึกว่างานเป็นส่วนที่ส าคัญของชีวิต หรือกล่าวได้ว่าความ
ผูกพันต่องานเป็นส่วนที่สนับสนุนแรงจูงใจในการท างานของพนักงานให้เกิดความทุ่มเทและมี
ศักยภาพในการท างาน Dutton (2001 : 19) ความผูกพันต่องาน หมายถึง สภาวะทางจิตในด้าน
อารมณ์และความคิดในเชิงบวกที่มีต่องาน มีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ไม่ได้เกิดขึ้น
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เฉพาะกับวัตถุ สถานการณ์ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
งานจะเป็นผู้ที่มีความขยันขันแข็งในการท างาน มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทุ่มเทในการ
ท างาน มีแรงบันดาลใจในการท างาน และรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน กล่าวคือ มีสมาธิในการ
ท างาน จิตใจจดจ่ออยู่กับงาน  ไม่สามารถแยกตนเองออกจากงาน (Schaufeli and Bakker. 2004 
22-23) เมื่อพิจารณาแล้วจะเห็นว่าความผูกพันต่องานนั้นมีความส าคัญทั้งต่อบุคคลและองค์การเป็น
อย่างมาก เพราะเมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่องานจะรู้สึกพึงพอใจในงานและผูกพันต่อองค์การ 
(Saks & Hakanen และคณะ 2006 : 34) และ Xanthopoulou (2009 : 234 ยังพบว่าความผูกพัน
ต่องานสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน กล่าวโดยสรุปความผูกพันต่องานเป็นปัจจัยสื่อระหว่างปัจจัย
เอ้ือต่อการท างาน ความต้องการของงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน (Hakanen, Bakker and 
Schaufeli. 2006 : 23-25) 

ความผูกพันต่อองค์การนับเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ภารกิจขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเป็นผู้ที่อุทิศแรงกาย แรงใจเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ซึ่ง
การที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกภายในองค์การได้รับการตอบสนองจาก
องค์การ ดังนั้น ผู้บริหารจึงมีบทบาทส าคัญในอันที่จะกระตุ้นให้เกิดความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ และสร้างทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกว่าการเป็นสมาชิกของ
องค์การเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ได้มีนักวิชาการอธิบายถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

Buchanan (1974 : 4) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญคือ 
1)  สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าความพึงพอใจ

ในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึง
พอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่
ของพนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จึงกล่าว
ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ 

2)  เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าของขององค์การนั้นเอง 

3)  เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การซึ่งบุคคลที่มีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทาง
ทีต่นสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 



18 
 

 
 

4)  บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณคีวามพยายามดังกล่าวจะมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 

5)  ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน
องค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 

6)  ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ กล่าวคือเมื่อมีความผูกพันต่อองค์การสูงย่อมที่จะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบัติงานด้วยความ 
เต็มใจและตั้งใจอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือให้ผลของงานออกมาดีที่สุดหรือมีข้อผิดพลาดน้อย
ที่สุดในทางกลับกันหากความผูกพันต่อองค์การมีน้อยผลของการปฏิบัติงานย่อมลดประสิทธิภาพหรือ
หย่อนสมรรถนะลงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การย่อมไม่เป็นไปตามท่ีต้องการ 

Porter and Steers (1973 : 80) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอนหนึ่งในสาม
ขั้นตอนของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ได้แก่ 

1.  การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่พนักงานเลือก
เข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 

2.  ความผูกพันกับองค์การ (Organization Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจ  
ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตความรู้สึกของ
บุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมที่เป็นสมาชิกในองค์การ และความ
ตั้งใจที่จะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายองค์การ 

นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงานและ
ลาออกจากงานในระดับต่ า และมีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับต่ ามีความโน้มเอียงทีจะถอยห่างจากองค์การและมีการขาดงาน และลาออก
จากงานในระดับสูง 

3. การขาดงาน และการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวกับองค์การ คือขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจาก
องค์การ 

 
 
 
การวัดความผูกพันกับองค์การ 



19 
 

 
 

สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2538 อ้างถึงใน รพล นันทเกษม.  2540 : 34) มาตรวัดที่ใช้วัดความ
ผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติจากนิยามของความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ ความ
เชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเต็ม
ความสามารถท างานเพ่ือองค์การและปรารถนาที่จะรักษาสถานการณ์เป็นสมาชิกในองค์การไว้
ประกอบด้วยข้อความต่างๆ 15 ข้อความที่มีทั้งข้อความเชิงบวกและข้อความเชิงลบดังนี้ 

ข้อความเชิงบวกประกอบด้วย 
1)  ข้าพเจ้าเต็มใจที่จะท างานและจะใช้ความพยายามให้มากกว่าปกติเพ่ือให้องค์การประสบ

ความส าเร็จ 
2)  ข้าพเจ้ามักจะพูดกับเพ่ือนของข้าพเจ้าว่าองค์การที่ข้าพเจ้าท างานนั้นเป็นองค์การที่ดีมาก 
3)  ข้าพเจ้าจะรับงานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายทั้งหมดถ้าเป็นการท างานเพ่ือองค์การ 
4)  ข้าพเจ้าพบว่าค่านิยมขององค์การและข้าพเจ้ามีความคล้ายคลึงกัน 
5)  ข้าพเจ้าภาคภูมิใจที่คนอ่ืนว่าข้าพเจ้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
6)  องค์การนี้ท าให้ข้าพเจ้าได้แสดงศักยภาพของข้าพเจ้าอย่างเต็มท่ี 
7)  ข้าพเจ้าดีใจมากท่ีได้รับเลือกมาท างานในองค์การนี้มากกว่าที่จะเลือกองค์การอ่ืนตั้งแต่

เริ่มต้น 
8)  ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นห่วงอนาคตขององค์การนี้จริงๆ 
9)  องค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ข้าพเจ้าจะท างานด้วย 
ข้อความเชิงลบประกอบด้วย 
1)  ข้าพเจ้ามีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การเพียงเล็กน้อย 
2)  ข้าพเจ้าสามารถท างานกับองค์การอ่ืนได้เช่นกันถ้าลักษณะของการท างานมีความ

คล้ายคลึงกัน 
3)  หากมีเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยจะเป็นสาเหตุให้ข้าพเจ้าออกจากองค์การ 
4)  ไม่ว่าจะอยู่ในองค์การต่อไปอีกนานเท่าไหร่ข้าพเจ้าก็ไม่คิดว่าข้าพเจ้าจะได้อะไรไป

มากกว่านี้ 
5)  ข้าพเจ้ารู้สึกว่าในหลายๆโอกาสเป็นการยากที่ข้าพเจ้าจะเห็นด้วยกับนโยบายที่เกี่ยวข้อง

กับพนักงานขององค์การนี้ 
6)  ข้าพเจ้าตัดสินใจผิดพลาดที่เข้ามาท างานในองค์การนี้ 
Sonnenberg (1991 : 23) ได้แบ่งขั้นของระดับความผูกพันต่อองค์การตั้งแต่ระดับต่ าสุด

จนถึงระดับสูงสุดออกมาเป็นสเกลซึ่งแสดงรายละเอียดดังรูป 
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ภาพที่ 2-1 ระดับความผูกพันต่อองค์การตั้งแต่ระดับต่ าสุดจนถึงระดับสูงสุด 

 
 
  

Apathetic     Disgruntled    Obedient       Motivated       Loyal      Committed 
 
ที่มา Sonnenberg. (1991 : 44) 

1)  Apathetic เป็นระดับของความผูกพันระดับต่ าสุด พนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาใน
ลักษณะการขาดความเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายหรือไม่สนใจต่อการมาท างานหรือท างานโดย
ไม่ตั้งใจ ไม่แนะน าหรือเข้าร่วมกิจกรรมใดๆขององค์การ 

2)  Disgruntled เป็นระดับของความไม่พอใจต่อองค์การรองลงมาจากขั้น Apathetic เกิด
จากการที่พนักงานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความหวัง ความปรารถนาและความคาดหวังโดย
แสดงออกด้วยการบ่นร าคาญไมพ่อใจเมื่อต้องการท างานหรือได้รับมอบหมายงานให้กระท า 

3) Obedient เป็นระดับความผูกพันต่อองค์การที่พนักงานเชื่อฟังต่อค าสั่งจากหัวหน้า 
เนื่องจากพนักงานเกิดความเกรงกลัวหรือพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแย้งด้านบุคลากร แต่ไม่ได้มี
ความตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานเพียงแต่รับค าสั่งจากหัวหน้า โดยมีความสนใจเพียงเล็กน้อยที่จะท าให้
องค์การประสบความส าเร็จ 

4)  Motivated เป็นระดับความผูกพันต่อองค์การที่พนักงานได้รับการจูงใจแล้วโดยองค์การ
มุ่งจัดการให้พนักงานมีความสุขพอใจในสถานการณ์ปัจจุบัน แต่ก็ยังเป็นความรู้สึกเพียงชั่วคราวอยู่ที่
ระดับนี้จะมุ่งเน้นไปที่การสนใจต่อความส าเร็จด้านบุคลากรมากกว่าความส าเร็จขององค์การ 

5)  Loyal เป็นระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง พนักงานจะรู้สึกมีความสุขต่อการมา
ท างานและเชื่อว่าที่เขาท านั้นมีความหมายและสนับสนุนต่อองค์การ รวมถึงเชื่อว่าจะได้รับการยอมรับ
และได้รางวัลอย่างยุติธรรม แต่อย่างไรก็ตามความผูกพันในระดับนี้ก็ไม่ได้รวมถึงการคิดสร้างสรรค์
ความคิดอิสระความรู้สึกมีส่วนร่วมและความเป็นผู้ริเริ่ม 
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6) Committed เป็นระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงโดยมีความรู้สึกผูกพันในระดับ
ลึกต่อองค์การเข้าใจถึงคุณค่าและเหตุผลอย่างมั่นคงขององค์การ เพ่ือการพัฒนาและเติบโตซึ่งใน
ระดับนี้จะรวมถึงความท้าทายหลงใหลและความรู้สึกเป็นเจ้าของต่อองค์การ 

ลักษณะความผูกพันต่อองค์การ 
 Allen and Meyer (1990 : 7) ได้กล่าวถึง ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 
ลักษณะดังนี้ 

1)  ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึกเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

2)  ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การคิดค านึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกที่มีของบุคคลและ
ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน
ของบุคคลว่าจะท างานกับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3)  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนจากค่านิยมวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทน
ในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
  Dubrin (1998 : 9) กล่าวว่า พนักงานมีความแตกต่างกันของระดับความผูกพันต่อองค์การ
และความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยพนักงานส่วนใหญ่จะมีความผูกพันต่อองค์การ เมื่อรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงานจะเกี่ยวข้องกับการผลิตสินค้า
และบริการที่มีคุณภาพ โดยอาจจะดูได้จากการมาท างานที่ตรงต่อเวลาและหากพนักงานเกิดมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแล้วก็จะรู้สึกผิดเมื่อผลิตของเสียหรือได้ท าความผิดพลาดขึ้นในงานที่ท าแม้จะเป็น
เรื่องเล็กน้อย 

Kanter (1977 : 101-102) กล่าวถึงความผูกพันว่ามีอยู่ 3 รูปแบบคือ 
1)  ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง พนักงานได้

เสียสละให้กับองค์การ จนมีความคดิว่าเป็นการยากท่ีจะละทิ้งองค์การไปได ้
2)  ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) คือ ความผูกพันที่ท าให้พนักงานติด

ยึดกับองค์การโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพ่ือให้พนักงานยึดติดกับสิ่งนั้นๆเช่น 
เครื่องแบบหรือเหรียญตรา 
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3)  ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันที่พนักงานถูกท าให้
ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์การซึ่งจะเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่องค์การ
ต้องการ 

Staw and Salancik (1977 : 34) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์การ ได้สรุป
ไว้ว่าความสัมพันธ์ต่อองค์การมีความแตกต่างที่เห็นได้ชัดอยู่ 2 อย่างระหว่างผู้วิจัยพฤติกรรมองค์การ
และนักจิตวิทยาสังคมโดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1)  ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การแสดงออก
ถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การที่แสดงออกมาเพ่ือบ่งบอกให้ทราบว่าเป้าหมายขององค์การ ค่านิยม 
วัฒนธรรมขององค์การและส่วนบุคคลมีความสอดคล้องกัน 

2)  ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง ทัศนคติหรือความ
คิดเห็นถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การที่แสดงออกมาเพ่ือบ่งบอกให้ทราบว่าเป้าหมายขององค์การ 
ค่านิยม, วัฒนธรรมขององค์การและส่วนบุคคลมีความสอดคล้องกันหรือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

Steers and Porter (1983 : 98) สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การ 4 
องค์ประกอบดังนี้ 

1)  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
และระดับการศึกษา 

2)  ลักษณะของงาน ได้แก่ งานที่มีความส าคัญงานที่มีบทบาทเด่นชัดและบทบาทที่
สอดคล้องกับตนเองมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ 

3)  ลักษณะขององค์การ ได้แก่ ระบบขององค์การที่มีแบบแผนการกระจายอ านาจ การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานและการมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

4)  ลักษณะของประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อผู้ร่วมงานในองค์การ การ
พ่ึงพาผู้บังคับบัญชาการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมีความส าคัญเป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

Miner (1992 : 34-35) ได้แบ่งแนวคิดความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 2 ด้านที่ส าคัญคือ 
1)  ด้านพฤติกรรมเป็นแนวคิดที่มองความผูกพันต่อองค์การในรูปพฤติกรรมการแสดงออก

อย่างต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างานและพยายามรักษา
สมาชิกภาพขององค์การไว้ แนวคิดด้านนี้ที่ถูกอ้างถึงอยู่เสมอคือ แนวคิดของ Becker (1960) ที่
อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่พนักงานได้ชั่งน้ าหนักว่า เมื่อได้ทิ้งสถานะ
สมาชิกขององค์การไปจะสูญเสียอะไรบ้าง เนื่องจากการที่พนักงานเข้าไปเป็นสมาชิกองค์การใดจะเกิด
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การลงทุนในองค์การขึ้น อาจเป็นระยะเวลา ก าลังกายสติปัญญา หรือก าลังใจที่ให้กับองค์การ ซึ่ง 
Becker เรียกสิ่งเหล่านี้ว่า Side-bet เมื่อพนักงานได้ลงทุนไปในองค์การพนักงานก็จะคาดหวัง
ผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การในระดับที่รู้สึกว่าคุ้มค่า แต่ผลการศึกษาที่มีนักวิจัยหลายคนได้
ท าการศึกษายังไม่สามารถสรุปแน่นอนได้ เนื่องจากตัวแปรด้านลักษณะบุคคลเมื่อน ามาทดสอบโดย 
Side-bet theory ปรากฏว่ามีเพียงตัวแปรบางตัวเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
และพบว่าปัจจัยทางจิตวิทยาสังคมเป็นตัวแปรที่สามารถใช้ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ดีกว่า   
ตัวแปร Side-bet แนวคิดท่ีว่าพนักงานกลัวที่จะสูญเสียประโยชน์หลายอย่างท าให้ยังคงอยู่ในองค์การ 

2)  ด้านทัศนคติเป็นความรู้สึกของพนักงานที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยแสดง
ออกมาในรูปของความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความตั้งใจท างานอย่าง
เต็มความสามารถให้กับองค์การและปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ ผู้น า
การศึกษาแนวคิดความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติคือ Steers and Porter (1983 : 55) โดย
จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 องค์ประกอบคือ องค์ประกอบแรก ความรู้สึกผูกพันอย่าง
เหนียวแน่นที่มีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ องค์ประกอบที่สอง เป็นความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ และองค์ประกอบสุดท้าย มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้
ซึ่งสภาพสมาชิกขององค์การ  Mowday, Steers and Porter (1979 : 29) ได้พัฒนาแนวคิดของ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยได้แบ่งองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 4 องค์ประกอบดังนี้ 
ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และลักษณะของประสบการณ์จากการท างาน 
แนวคิดนี้มองว่าพนักงานจะยังคงอยู่ในองค์การเพราะมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

Porter and Lawler (1968 : 20-24) ได้เสนอแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
และผลของการปฏิบัติงานอันน าไปสู่ความผูกพันกับองค์การ แนวความคิดนี้ได้รับการพัฒนาและ
ปรับปรุงเพ่ือให้สามารถอธิบายแรงจูงใจและความต้องการของบุคคลได้มากและเหมาะสมขึ้น รวมทั้ง
สามารถท าการทดสอบได้ง่ายขึ้นตามทฤษฎีดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่าในทางปฏิบัติการจูงใจหรือการ
สร้างความต้องการให้คนท างานนั้น ผู้บริหารจะต้องมีลักษณะดังนี้ 

1)  พยายามที่จะเพ่ิมหรือกระตุ้นความพยายามของลูกน้อง เพ่ือให้งานบรรลุตามที่คาดหวังไว้ 
โดยอาศัยการฝึกอบรม การแนะน า การสอนงาน และการมีส่วนร่วมเป็นต้น    

2) การให้รางวัลจะต้องมีความชัดเจนและสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมา 
โดยเฉพาะพฤติกรรมที่มีความส าคัญกับองค์กร  

3)  ความต้องการของคนในองค์การนั้นย่อมมีจ านวนมากมีความหลากหลายและมีคุณค่า
ต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผู้บริหารจึงต้องท าความเข้าใจและแสวงหาเพ่ือให้ทราบความ
ต้องการของบุคคลและวางระบบการให้รางวัลของแต่ละบุคคล   
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โดยการพิจารณาให้รางวัลกับความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสมจากที่ได้กล่าวมาแล้วจะ
เห็นได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวังนั้นเป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวิเคราะห์จุดมุ่งหมายของการกระท า
หรือการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์นั้นควรพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในผลตอบแทนที่จะ
ได้รับอันเป็นผลตอบแทนที่เกิดขั้นจากการกระท าของมนุษย์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่อง
โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแง่ค่านิยมและความสนใจที่มีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซึ่ง
จะท าให้การตัดสินใจเลือกทางเลือกของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป (Srivastra. 1977 : 11-12) 

Hackman and Oldham (1980 : 159) กล่าวถึง คุณลักษณะของงานที่อธิบายถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลมีผลถึงความต้องการเจริญก้าวหน้าแตกต่างกัน บุคคลที่ต้องการความก้าวหน้า
สูงจะได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของงานมากกว่า บุคคลที่มีความต้องการ
ความก้าวหน้าในระดับต่ า ตามทฤษฎีนี้ได้แบ่งคุณลักษณะของงานที่ มีอิทธิพลท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกที่ดี มีความพึงพอใจในงานและท างานได้ดี แรงจูงใจของบุคคลจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่ที่
ความต้องการเจริญก้าวหน้า คุณลักษณะของงาน 5 ด้านที่ส าคัญ ได้แก่ ทักษะหลากหลาย เอกลักษณ์
ของงาน ความส าคัญของงาน มีอิสระในการท างาน และรู้ผลของงาน  องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน มีส่วน
ส าคัญในการสร้างหรือก่อให้เกิดสภาวะทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่อคุณภาพของงาน ความพึง
พอใจในงาน การขาดงานและอัตราการลาออกจากงานหรือการ เปลี่ยนงานของบุคลากร พร้อมกันนี้
ได้อธิบายเกี่ยวกับความพึงพอใจสรุปว่า ความพึงพอใจงานทั่วไป เป็นการวัดโดยรวมถึงระดับบุคคลมี
ความพึงพอใจและมีความสุขเกี่ยวกับงาน ความพึงพอใจงานเฉพาะด้าน หมายถึง ความรู้สึกชอบพอ 
และพอใจต่องานเฉพาะด้าน เรียกว่า ความพึงพอใจเฉพาะด้านเกี่ยวกับงาน โดยพิจารณาในด้าน
รายได้ ความมั่นคง ความสัมพันธ์ ผู้บังคับบัญชา และ ความก้าวหน้า Steers and Porter (1979 : 
151) ให้ข้อสนับสนุนว่า ความส าคัญของความพึงพอใจว่าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญที่มีผลต่อการ
ลาออกจากงาน การขาดงาน และการคงอยู่ในองค์การ จากทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ กล่าวว่า 
เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนอง ความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยแล้ว ก็มีความต้องการ
ทางสังคมตามมา นอกจากการลาออกจะมีความสัมพันธ์กับเรื่องความพึงพอใจในงานแล้ว ประเภท
ของงานก็เป็นของแนวทางที่จะสนองความต้องการ และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติ รวมทั้งลักษณะ
การท างานที่มีความซ้ าซาก ความรู้สึกไม่เป็นอิสระในการท างานมีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน
กับการลาออกจากงาน หรือเปลี่ยนงาน Werther and Davis (1982 : 270) ได้อธิบายว่าบุคคลที่มี
ความพอใจงานสูงจะมีอัตราการเปลี่ยนงานหรือลาออกต่ า นอกจากนี้ Lawler (1971 : 79- 86) ได้
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานของพนักงานที่คงอยู่ในองค์การพบว่า 
พนักงานที่คงอยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจสูงกว่าผู้ที่เปลี่ยนงาน แต่ยังมีข้อสังเกตว่า 
แม้ว่าบุคคลจะไม่พึงพอใจในงาน แต่ยังไม่เปลี่ยนงานจนกว่าจะได้งานใหม่ และในสถานการณ์ที่
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เศรษฐกิจดี หรือมีงานให้เลือกการเปลี่ยนงานหรือลาออกจะมีอัตราสูง Steers and Porter (1983 : 
442) ได้สรุปการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 2 แนวคิดคือ แนวทางแรก ความ
ผูกพันทางพฤติกรรม เป็นแนวความคิดที่มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปของ ความสม่ าเสมอของ
พฤติกรรม มีความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่คิดโยกย้ายหรือเปลี่ยนงาน แนวทางที่สอง ความผูกพัน
ทางทัศนคติ เป็นแนวคิดที่ได้รับการสนใจศึกษาอย่างมาก นักวิชาการซึ่งสนับสนุนแนวคิดนี้ได้มองว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การ และได้กล่าวถึงความผูกพันต่อ
องค์กรมี 3 ลักษณะ คือ  

ลักษณะที่หนึ่ง  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  
ลักษณะที่สอง  มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือองค์การ  
ลักษณะที่สาม  มีความเชื่อม่ันและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ มี 4 องค์ประกอบ คือ  
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ อายุตัว อายุงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และระดับการศึกษา  
2. คุณลักษณะที่สัมพันธ์กับบทบาทของงาน งานที่มีคุณค่า บทบาทที่เด่นชัด และบทบาท ที่

สอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ  
3. โครงสร้างขององค์กรที่มีระบบแบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการกระจายอ านาจ มี การ

กระจายงาน บุคคลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วนเป็นเจ้าขององค์การจะมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันต่อองค์การ  

4. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ที่บุคคลได้พบในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติ 
ของบุคคลต่อบุคคลเป็นส าคัญ การพึ่งพาได้ของผู้บังคับบัญชา การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคัญเป็นสิ่งที่ 
มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์การ 

นอกจากนี้ Steers and Porter (1979 : 305) ได้พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ               
มีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับความต้องการลาออกของพนักงานในองค์การ กล่าวคือ หากพนักงาน      
มีความผูกพันต่อองค์การสูง ก็จะมีความต้องการลาออกจากองค์การต่ า ในทางตรงกันข้าม พนักงาน  
ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า ก็จะมีความต้องการลาออกมากกว่า   ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ผกผันกับความต้องการลาออกของพนักงานในองค์การ และพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การสูงความต้องการลาออกจะมีอยู่ในระดับต่ า ตรงกันข้ามกับ พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ
ต่ าความต้องการลาออกจะมีอยู่ในระดับสูง สรุปได้ว่า องค์การใดสามารถตอบสนองต่อปัจจัยต่างๆ ที่มี
ผลให้เกิดความรู้สึกความผูกพันต่อองค์การ ก็จะท าให้ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์การของสมาชิก ถ้า
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พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงก็มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การต่อไป แต่ถ้าพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การต่ าก็มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากองค์การสูง  

 
 
 

 
2.3  แนวคิดการออกจากงาน 
 

การที่องค์การไม่สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ส่วนหนึ่งเกิดจากปัญหาทางด้านการ
ที่พนักงานมีอัตราการเข้าออกจากงานสูง การออกจากงานของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นท าให้ประสิทธิภาพ
ขององค์การลดต่ าลงเนื่องจากเกิดการขาดความต่อเนื่องของงาน การสูญเสียบุคลากรหรือพนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถที่จะท างานอยู่ในองค์การได้ตลอดไป ท าให้องค์การต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายใน
การแสวงหาพนักงานใหม่เข้ามาแทนที่ การที่จะท าให้พนักงานไม่ออกจากงานมีปัจจัยส าคัญก็คือการ
สร้างความผูกพันในองค์การให้พนักงานมีความจงรักภักดีและอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ และมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและต้องการที่จะท างานอยู่กับองค์การ
ตลอดไป ความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลลัพธ์ของพฤติกรรมหลายประการ เช่น เมื่อพนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะส่งผลให้มีความพยายามที่จะท างานมากขึ้น มีพฤติกรรมที่ต้องการจะอยู่
กับองค์การได้นาน ลดปัญหาการขาดงานหรืออัตราการออกจากงานในขณะเดียวกัน (Steers and 
Porter. 1983 : 111-112) สอดคล้องกับ Porter and Smith (1970 : 89) ที่อธิบายถึงผลของความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งของพนักงานต่อ
องค์การ การออกจากงานเป็นลักษณะหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญ
และมีผลกระทบเชื่อมโยงกับกระบวนการบริหารงานบุคคลในด้านอ่ืน ๆ ทั้งในเรื่องของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การใช้ก าลังคน การจูงใจ ตลอดจน
กระทบต่อสถานภาพและความมั่นคงขององค์การที่อาจท าให้องค์การต้องหยุดชะงักหรือมีการ
ด าเนินงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความสูญเสียด้านงบประมาณ ค่าใช้จ่ายในการสรรหา 
คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานใหม่ ซึ่งเป็นปัญหาที่องค์การจะต้องให้ความส าคัญและหาก
แนวทางป้องกันหรือแก้ไข         ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 : 36) อธิบายว่า นับเป็นบทบาท
ส าคัญขององค์การที่จะต้องดูแลและรักษาพนักงานที่มีค่าเหล่านี้ไว้ การออกจากงานถึงจะเป็นเรื่อง
ส่วนบุคคลแต่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติโดยรวมขององค์การ เช่น งบประมาณในการลงทุนให้กับ
พนักงานทั้งในด้านความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานที่สูญเปล่า อีกทั้งยังสูญเสียเวลาและอาจ
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ก่อให้เกิดการหยุดชะงักของงานที่พนักงานนั้นเป็นผู้มีส่วนรับผิดชอบด้วย นอกจากนี้ยังท าให้พนักงาน
อ่ืนต้องรับภาระที่เพ่ิมขึ้น ประสิทธิภาพของงานลดลง ส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน
ในส่วนรวม ดังนั้น การดูแลให้พนักงานไม่ออกจากงานจึงนับเป็นบทบาทที่ผู้บริหารขององค์การ
จะต้องตระหนักและให้ความส าคัญ (ทิพย์สุดา  เมธีพลกุล.  2550 : 34) ถ้าหากพนักงานมีความ
ผูกพันต่องานจะท าให้ความตั้งใจออกจากงานลดต่ าลง (Schaufeli and Bakker. 2004 : 22) 
นอกจากนี้ ความผูกพันต่องานยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้สูงขึ้นทั้งในระดับตัวบุคคลและองค์การมากกว่ากรณีของพนักงานมีความผูกพันในงานต่ าจะไม่เห็น
ความส าคัญของงานและไม่กระตือรือร้นหรือทุ่มเทในการท างาน (Harter, Schmidt and Hayes. 
2002 : 108-109)  
 ปัจจัยที่ท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออกจากองค์การ Burton & Parker (1969 : 7) 
Lawler (1971 : 22) Price and Mueller (1986 : 234) Mobley (1977 : 22) DeCotiis and 
Summers (1987 : 10) ได้สรุปปัจจัยส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล โอกาสการเปลี่ยน
งาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ในการวิเคราะห์ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ในธุรกิจโรงแรม โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการทดสอบโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการ
ลาออกจากงาน (Hom and Griffeth. 1995 ; Li and Tse. 1998 ; Susskind. 2000 ; Kim and 
Leong. 2005 ; Karatepe and Uludag. 2007-8 ; Vidal, 2007 ; Chi and Cursoy. 2009, Yang. 
2009 ; Cho. 2009 ; Wong and Ko. 2009 ; Lee. 2010 ; Nadiri and Tanova. 2010, Zhao 
and Ghiselli. 2010 ; Korman. 1977 ; Morse. 1958) ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานคือ ปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพ ความเข้มแข็ง และความขัดแย้ง 
ปัจจัยลักษณะของงานและการสนับสนุนทางสังคม ปัจจัยภายนอกที่มีแรงดึงดูดจากโอกาสของการ
เปลี่ยนงาน ปัจจัยผลักดันภายใน ด้านความเบื่อหน่ายการท างาน วัฒนธรรมภายในองค์ การ 
ความเครียด คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน ความขัดแย้งใน
งานและครอบครัว และความผูกพันต่อองค์การ อย่างไรก็ตามงานวิจัยส่วนใหญ่เป็นเพียงการศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานในภาพรวม และพบว่ามีการเปรียบเทียบ
โมเดลระหว่างกลุ่มพนักงานหรือประเภทขององค์การยังไม่มากนัก 

 Steers and Porter (1979 : 151) ชี้ให้เห็นถึง ความส าคัญของความพึงพอใจในงานว่า เป็น
ส่วนประกอบส าคัญที่มีผลต่อการลาออกจากงาน การขาดงาน และการคงอยู่ในองค์ก าร กล่าวคือ 
ความพึงพอใจอาจใช้เป็นตัวท านายการลาออกได้ ทั้งนี้เนื่องจากการลาออกจากงาน เกิดจากความ    
ไม่พอใจในงานและไม่ได้รับสิ่งที่คาดหวังไว้ Gilmer (1971 : 114) ได้จ าแนกสิ่งที่มีผลต่อความพึง
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พอใจงานออกเป็น 10 ประการ ได้แก่ ค่าจ้าง ประเภทของงานที่ท า การควบคุมดูแลหรือ
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะทางสังคม การติดต่อสื่อสาร สภาพการท างาน เงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
การได้รับการยอมรับนับถือ ผลประโยชน์ เกื้อกูล และผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ และอธิบายว่า ใน
ระยะแรกเริ่มเข้าท างาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการท างานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปีที่ห้า
และปีท่ีแปด หลังจากนั้นความพึงพอใจในการท างานสูงจะเพ่ิมขึ้นอีกเมื่อมีอายุมากขึ้น Lawler (1971 
: 34) และ Mathis (2003 : 89) ได้สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการขาดงาน การ
เปลี่ยนงานและมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ ขณะเดียวกันองค์การก็มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน และสามารถป้องกันการขาดงาน เปลี่ยนงานได้โดยการหาปัจจัยที่เป็นสาเหตุนั้นให้ได้ โดย
กล่าวถึง สาเหตุของการลาออกจากงานมี 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยที่เป็นแรงผลักดัน และปัจจัยที่เป็นแรง
ดึงดูด โดยอธิบายว่า ปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันจะเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นหรืออยู่ภายในองค์การ ได้แก่ ความ
ไม่พอใจในงาน ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน เพ่ือนร่วมงานที่ไม่มีความเป็นกันเอง ขนาดของ
องค์การ     อัตราการลาออกขององค์กรขนาดใหญ่จะมีมากกว่าองค์กรขนาดเล็ก การรวมอ านาจ                  
การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ ส่วนปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดจะเป็นปัจจัยภายนอก องค์การ ได้แก่ 
การได้รับผลประโยชน์เกื้อกูลสูงกว่า ขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบ ความเจ็บป่วยเป็นต้น 
ปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออกจากงานทั้งสิ้น แต่ที่ส าคัญและมีส่วนไม่น้อยในการ
ตัดสินใจลาออกคือ ตลาดแรงงาน หรือภาวะว่างงาน 

แนวคิดทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ แนวคิดทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ 
เป็นแนวคิดที่กล่าวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงานและรายได้ รายจ่ายขององค์กรและบุคคล ที่มี
ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหนึ่งในการแสวงหางานและมีผลต่อความตั้งใจและการตัดสินใจลาออกของบุคคล 
Burton and Parker (1909 : 199-216) และ Newcurner (1995 : 144) อธิบายว่า วิธีการที่ใช้           
ในการท านายการลาออกได้ดีที่สุดวิธีหนึ่ง คือ ในขณะที่ระดับกิจกรรมทางธุรกิจด าเนินไปด้วยดี จะมี
การสร้างงานขึ้นเป็นจ านวนมากท าให้อัตราการจ้างงานสูงขึ้น โอกาสการเปลี่ยนงานจะสูงขึ้น ถ้าขนาด
ตลาดแรงงานยังไม่เปลี่ยนแปลงโอกาสในการเปลี่ยนงานก็จะต่ า จึงสรุปได้ว่าตลาดแรงงานเป็นปัจจัย
หนึ่งในการตัดสินใจลาออกเป็นการลาออกโดยสมัครใจ และอัตราการลาออกจะมีส่วนสัมพันธ์กับการ
เปลี่ยนแปลงของโอกาสในการแสวงหางานใหม่ การวางแผน อัตราก าลังหรือแผนก าลังคนของ
องค์การควรค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสในการเปลี่ยนแปลง งานและการลาออกด้วย ทฤษฎี
ทางเศรษฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง มีแนวคิดที่ชี้ให้เห็นถึงสาเหตุปัจจัยต่างๆ ที่น า ไปสู่การ
ย้ายหรือเปลี่ยนงาน โดยการแสวงหางานใหม่ที่ตนพึงพอใจ เป็นหัวข้อที่เกี่ยวข้องและ สอดคล้องกับ
ประเด็นปัญหาที่จะท าการศึกษามากที่สุด ประกอบด้วย กลุ่มแนวคิดทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ และสังคมวัฒนธรรมได้แก่ ทฤษฎีการแสวงหางานท า ทฤษฎีทุนมนุษย์ ทฤษฎีพฤติกรรม 
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ทางสังคม ทฤษฎีเชิงผสมผสาน และทฤษฎีตามล าดับขั้นของมาสโลว์ สรุปประเด็นส าคัญของแนวคิด 
และทฤษฎีต่างๆ ได้ดังนี้ ทฤษฎีการแสวงหางานท า (Job Search Theory) การตัดสินใจแสวงหางาน
เกิดได้จากการว่างงานหรือความต้องการย้ายงาน เมื่อคนงานมีทักษะ และประสบการณ์ ย่อมแสวงหา
งานที่ตนพึงพอใจ Samuelson (1947 : 33) ได้กล่าวถึงแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์ส านักนีโอคลา
สิค (Neoclassical School) เกี่ยวกับทฤษฎีการแสวงหางานท าว่า การที่คนงานต้องแสวงหางานท า    
และนายจ้างต้องแสวงหาลูกจ้างที่ดีก็เพราะเหตุผล 2 ประการคือ งานแต่ละอย่างในตลาดแรงงาน
แตกต่างกันมาก เช่น งานบางอย่างต้องใช้สติปัญญา บางอย่าง ต้องใช้ฝีมือ บางอย่างต้องใช้ก าลังคน
งานซึ่งล้วนแตกต่างกันในหลายๆ ด้าน การหางานท า และการคัดเลือกคนงานย่อมมีค่าใช้จ่ายสูง 
ค่าใช้จ่ายเหล่านี้ เป็นค่าใช้จ่ายที่ไม่มีวันได้คืนมา การแสวงหางานท าจึงมีทั้งประโยชน์และต้นทุนใน
การแสวงหา ประเด็นส าคัญคือ คนงานจะยังคง แสวงหางานตราบใดที่ผลประโยชน์หน่วยสุดท้ายที่
คาดว่าจะได้รับจากการใช้เวลาอีก 1 วัน หางานท าต่อ ไปสูงกว่าต้นทุนหน่วยสุดท้ายของการใช้เวลา
อีก 1 วัน เมื่อผลประโยชน์หน่วยสุดท้ายเท่ากับต้นทุน หน่วยสุดท้ายเขาจะยอมรับงานที่นายจ้างเสนอ
ให  ้ เพราะอัตราค่าจ้างนั้นจะสูงกว่า อัตราค่าจ้างที่เขา ยอมรับได้ และถ้าอัตราค่าจ้างในตลาดส าหรับ
อาชีพที่เขาต้องการแตกต่างกันมาก เขาจะใช้เวลาในการแสวงหางาน และคนที่มีทรัพย์สินและฐานะดี
จะสามารถใช้เวลาหางานได้นาน แนวคิดทฤษฎีการแสวงหางานท าได้น ามาใช้ในการศึกษาปัจจัยที่
ส าคัญที่มีผลต่อการตัดสินใจ เข้าสู่ตลาดแรงงาน ประกอบด้วย ระบบข่าวสารที่ได้รับ อัตราค่าจ้างหรือ
รายได้ที่พึงพอใจ ทักษะในการ ท างาน และฐานะทางเศรษฐกิจของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับความ
ต้องการย้ายงานหรือลาออกจาก งานเพ่ือแสวงหางานใหม่ที่บุคคลพึงพอใจ ทฤษฎีทางพฤติกรรม
สังคม มีแนวคิดเชิงทฤษฎีทางด้านสังคมศาสตร์หลายแนวคิดที่พยายามอธิบายพฤติกรรมของบุคคล 
ในสังคม โดยที่นักสังคมวิทยามองการตัดสินใจกระท าพฤติกรรมทางสังคมนั้นเป็นผลมาจากสถานภาพ 
ทางสังคมและเศรษฐกิจซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายนอก เป็นทฤษฎีที่สอดคล้องในการอธิบายพฤติกรรม
ทาง สังคมของบุคคล ได้แก่ ทฤษฎีการตัดสินใจและการกระท าทางสังคม เป็นทฤษฎีหนึ่งที่ได้อธิบาย
แนวคิดการตัดสินใจ กระท าพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากสภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ รีดเดอร์ (รัชนี 
คุโณปการ. 2542 : 59 อ้างถึง Reeder. 1973 : 26-30) ได้น าเสนอแนวคิดที่ใช้เป็นกรอบใน
การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลโดยแสดงให้เห็นว่า การตัดสินใจที่จะกระท าการใดของ บุคคลนั้นเป็น
ผลมาจากปัจจัยใหญ่ๆ 3 ปัจจัยคือ  

1.  ปัจจัยดึง (Pull Factor) ได้แก่  
1.1 เป้าหมาย การกระท า หรือวัตถุประสงค์อาจเป็นได้ทั้งสิ่งที่ตนเอง หรือผู้อื่น  

เป็นผู้ก าหนดขึ้นให้เป็นไปตามความต้องการ  
1.2 ความเชื่อ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของบุคคลนั้นจะมีอิทธิพลมากต่อ  
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การตัดสินใจ  
1.3 ค่านิยม เป็นเงื่อนไขท่ีสร้างข้ึนมาเพ่ือการด ารงชีวิตในสังคม การที่บุคคลจะท า  

หรือไม่ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด ย่อมมีพ้ืนฐานมาจากปทัสถานของสังคมว่าดีหรือเลว  
1.4 ความเคยชินและขนบธรรมเนียมประเพณี เป็นรูปแบบที่เกิดขึ้นมาจากความ 

รับผิดชอบภายในสังคม  
2.  ปัจจัยผลักดัน (Push Factor) ได้แก่  

2.1 ความคาดหวัง เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลที่มีต่อตัวเอง หรือ บุคคล 
อ่ืนเพื่อให้มีความเชื่อ ความรู้สึกหรือกระท าในลักษณะที่บุคคล กลุ่มหรือสังคมต้องการ  

2.2 ข้อผูกพัน เมื่อมีการกระท ากิจการใดที่ต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน กลุ่มหรือ  
สังคม สมาชิกในกลุ่มย่อมต้องท าตามข้อผูกพันตามที่กลุ่มตั้งขึ้น  

2.3 การบังคับ เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลต้องกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยไม่มีทางเลือก  
อาจเป็นการบังคับโดยกฎหมู่หรือกฎหมายก็ได้  

3.  ปัจจัยสนับสนุน (Support Factor) ได้แก่  
3.1 โอกาส เป็นสถานการณ์ท่ีสามารถเลือกกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้  
3.2 ความสามารถ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อตัวเอง และบุคคลอ่ืนว่ามีขีด  

ความสามารถที่จะกระท าสิ่งต่างๆ ได้ส าเร็จ  
3.3 การสนับสนุน เป็นความช่วยเหลือที่บุคคลได้รับจากบุคคลอ่ืน หรือองค์กรอ่ืน  

จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลกระท าสิ่งต่างๆ แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมสังคมได้น ามาใช้ในการศึกษา เพ่ือ
อธิบายสาเหตุปัจจัยและปัจจัยที่ส่งผล ต่อการตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงานของบุคคลที่
สอดคล้องกับความต้องการแสวงหางานใหม่ อย่างเป็นรูปธรรม ที่เป็นผลมาจากความส าเร็จหรือ
ความก้าวหน้าในอาชีพที่เกิดจากความสามารถ และ การได้รับการสนับสนุน โอกาสในการท าสิ่งที่ตน
ต้องการ อาทิ การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ใช้ศึกษา แรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการกระท าของ
บุคคลนั้นๆ  

ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) จากแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ ที่มีพ้ืนฐานมา
จากเศรษฐศาสตร์แรงงานของ ชุลท์ส และ เบคเกอร์ (รัชนี คุโณปการ 2542 : 55 อ้างถึง Schultz 
and Becker. 1975 : 111-112) ได้อธิบายถึงความแตกต่างของ คุณภาพแรงงานที่ Smith (1976 : 
88) ได้ย้ าไว้ว่า ในแต่ละสังคมจะมีสมาชิกของสังคมจ านวนหนึ่งที่ พยายามศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้วย
การเข้าศึกษาหรือฝึกอบรมอาชีพต่างๆ ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ี ต้องใช้ทุน และหลังจากที่ได้ฝึกหัดและศึกษา
ค้นคว้าแล้ว      ผู้ลงทุนดังกล่าวสามารถน าเอาสิ่งเหล่านั้นมาใช้ให้เป็นประโยชน์แก่ตนเองได้แล้ว ก็
ยังให้ประโยชน์แก่สังคมด้วย ทฤษฎีตามล าดับขั้นของมาสโลว์ได้กล่าวไว้ว่า ธรรมชาติของมนุษย์มี
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ความต้องการ พฤติกรรมของมนุษย์จะเป็นไปเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการเหล่านั้นเมื่อความ
ต้องการนั้นได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ความต้องการที่
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจะต้องเป็นความต้องการที่ยัง ไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการของ
มนุษย์จะต้องมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากขั้นต่ าไปหาขั้นสูง ตามล าดับความส าคัญ และเมื่อความ
ต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในล าดับสูงขึ้นในล าดับต่อไปจะตามมา โดย
เรียงตามล าดับขั้นดังนี้ ความต้องการทางกายภาพเป็นความต้องการพ้ืนฐานขั้นแรก ความต้องการ
ความปลอดภัยหรือความมั่นคง เช่น ความมั่นคงในการท างาน ความต้องการด้านความรักหรือด้าน
สังคม ได้แก่ การได้รับการยอมรับจากสังคม ความต้องการทางการเคารพยกย่อง ได้แก่ ความรู้สึกว่า
ตนเองได้รับความส าเร็จ ความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุด เป็นความต้องการ
ที่จะส าเร็จทุกอย่างตามความใฝ่ฝันของตนเอง ความปรารถนาของ บุคคลที่มีความต้องการบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุดเป็นความต้องการที่ท้าทายความสามารถได้ท างานท่ี เหมาะกับความสามารถของตน
ตามที่คาดหวังรวมทั้งการได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ถ้าเขาเชื่อว่าเขาได้ค่าตอบแทนจากองค์กรไม่
เหมาะสมเขาอาจท างานไม่เต็มความสามารถ และอาจถึงขั้นตัดสินใจ ย้ายงานหรือลาออกได้ 
(Maslow. 1960 : 122-144) จากแนวคิดด้านเศรษฐศาสตร์และด้านสังคมศาสตร์ทั้งหมดดังกล่าว
ข้างต้น ได้น ามาใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับการตัดสินใจของบุคคลในการเลือกประกอบอาชีพ เพ่ือศึกษา
ถึงองค์ประกอบต่างๆ เช่น ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับอาชีพ ลักษณะเฉพาะตัวของผู้หางาน ประเภทของ
งาน ต้นทุนค่าใช้จ่ายในการหางาน ค่านิยมในสังคม ช่วงเวลา และโอกาสทางเลือกในการเปลี่ยนงานที่
อาจมีผลพฤติกรรมของ บุคลากรคอมพิวเตอร์ในการตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกเพ่ือแสวงหางานที่
ท าให้ตนเกิดความพึงพอใจ มากกว่างานเดิม 

 
2.4  แนวคิดการจ้างงานจากภายนอก 

 
การจ้างงานจากภายนอก (Outsourcing) เป็นวิธีการที่องค์การน ามาใช้ในการปรับตัวรองรับ

การเปลี่ยนแปลงในสภาพเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบันที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง การเปลี่ยนแปลง
เป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้และมีผลกระทบต่อการด าเนินงานจึงเกิดค าถามว่าจะท าอย่างไรจึงจะท า
ให้การเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งทางด้านพนักงานและองค์การ  การพัฒนารูปแบบ
และวิธีการท างานสมัยใหม่และการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การต้อง
ปรับตัวเพ่ือความมั่นคงและความอยู่รอดในทางธุรกิจ การวัดประสิทธิภาพขององค์การพิจารณาได้
จากการเพ่ิมขึ้นของยอดขายและผลก าไร การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การลดความสูญเปล่า 
รวมทั้งการลดต้นทุนในด้านการบริหารจัดการ เป็นที่ยอมรับกันว่าการลดต้นทุนเป็นหัวใจส าคัญของ
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ธุรกิจและเป็นแนวทางที่ท าให้องค์การสามารถเพ่ิมผลก าไรทางธุรกิจได้อย่างมั่นคง โดยเฉพาะต้นทุน
ในด้านการบริหารจัดการ วิธีการลดต้นทุนขององค์การสามารถท าได้ในหลายลักษณะ ได้แก่ การปรับ
โครงสร้างองค์การ (Restructuring) การควบรวมกิจการ (Merger) การปรับรื้อองค์การ 
(Reengineering) การใช้ตัวแทนทางธุรกิจ (Subcontrac) การจัดจ้างจากภายนอก (Outsourcing)  

การจัดจ้างภายนอกเป็นแนวทางหนึ่งที่องค์การน ามาใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน โดยองค์การจะมุ่งเน้นในกิจกรรมหลักที่มีความถนัดเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และลด
กิจกรรมที่ไม่จ าเป็นหรือที่ไม่มีความถนัดก่อให้เกิดภาระและค่าใช้จ่ายอันเป็นการเพ่ิมต้นทุน เช่น การ
จ้างบริษัทอ่ืนเข้าด าเนินการด้านการขนส่งแทน การด าเนินการด้านพิธีการศุลกากรในการน าเข้า
ส่งออกสินค้า การตั้งตัวแทนจ าหน่ายสินค้าหรือบริการ เป็นการใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่าและก่อให้เกิด
ประโยชน์มากกว่า สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าและผู้ถือหุ้น ตลอดจนสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ
องค์การในมุมมองของผู้จัดหาและพันธมิตรทางธุรกิจ แต่ในอีกด้านหนึ่งอาจก่อให้เกิดผลกระทบใน
ด้านลบแก่องค์การทั้งในด้านความจงรักภักดี ขวัญก าลังใจของพนักงาน และระดับคุณภาพของงาน 

ธุรกิจที่รับเข้าด าเนินงานในลักษณะการจัดจ้างจากภายนอกเริ่มเข้ามามีบทบาทเมื่อประมาณ
เกือบ 30 ปีที่ผ่านมา (ปีพ.ศ. 2526) มีอัตราการเติบโตและขยายตัวอย่างต่อเนื่อง จากข้อมูลของ   
The International Assocation of Outsourcing Professionals (IAOP) ระบุว่าปัจจุบันมีธุรกิจใน
ระดับผู้เชี่ยวชาญทั่วโลกกว่า 150,000 ราย ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจอุตสาหกรรมการจัดจ้างจากภายนอก 
ในปีพ.ศ. 2556 มีมูลค่ากว่า 6 ล้านล้านเหรียญสหรัฐ ขณะที่ในปีพ.ศ. 2552 มีมูลค่าถึง 1.4 ล้านล้าน
เหรียญสหรัฐ และมีแนวโน้มเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง โดยมีอัตราเติบโตจ านวน 360 ล้านเหรียญ
สหรัฐต่อปี โดยเฉพาะมีอัตราการขยายตัวสูงในประเทศที่ก าลังพัฒนาเช่น อินเดียและจีน เนื่องจากมี
ข้อได้เปรียบทางด้านต้นทุน ความช านาญด้านบริการและประสบการณ์ในการท าธุรกิจ จากข้อมูลการ
จัดล าดับกิจกรรมทางธุรกิจจัดจ้างจากภายนอก ซึ่งมีบทบาททางด้านการให้บริการเทคโนโลยี
สารสนเทศ ศูนย์บริการข้อมูลและการติดต่อกับลูกค้า และกิจกรรมสนับสนุนภายในองค์การ (Back-
office) ที่ได้รับการยอมรับทั่วโลกที่เรียกว่า Global Services Location Index 2009 ระบุว่า 
อินเดียคือประเทศท่ีเป็นแหล่งธุรกิจจัดจ้างจากภายนอกที่ดีที่สุดในโลก รองลงมาคือ จีน และอันดับที่
สามคือ มาเลเซียและไทย ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยที่ท าให้อินเดียติดอันดับหนึ่งด้านธุรกิ จจัดจ้าง
ภายนอก ได้แก่ ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษของคนอินเดียที่มีจ านวนมาก และมีผู้ที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสูงเป็นอันดับที่สองของโลก รองจากสหรัฐอเมริกา 
นอกจากนั้น บริษัททางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของอินเดียมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของนานาประเทศ 
จากการที่ได้รับมาตรฐานสากลโดยบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ชั้นน า 30 ล าดับเป็นบริษัทอินเดียที่ได้รับ
มาตรฐาน Capability Maturity Model : CMM ในระดับสูงเกือบทุกบริษัท ขณะที่จีนได้ใช้ข้อ
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ได้เปรียบทางด้านอัตราค่าจ้างแรงงานที่อยู่ในระดับต่ า โดยต่ ากว่าอินเดียถึงร้อยละ 40 และคนจีนรุ่น
ใหม่มีระดับการศึกษาสูง รัฐบาลจีนให้ความสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งในมาตรการ
ด้านภาษี นอกจากนั้น ยังมีพ้ืนที่เชื่อมโยงกับประเทศใกล้เคียง เช่น เกาหลี ญีปุ่น ฮ่องกง และไต้หวัน 
ซึ่งมีวัฒนธรรมและวิถีชีวิตที่คล้ายคลึงกัน และรัฐบาลจีนยังสนับสนุนการลงทุนทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศในรูปแบบต่าง ๆ เน้นการลงทุนในระบบการศึกษาเพ่ือพัฒนาพนักงานขององค์การ เร่ง
ปรับปรุงสาธารณูปโภคด้านเครือข่ายโทรคมนาคมอย่างต่อเนื่อง โดยมีมูลค่าถึง 23.6 พันล้านเหรียญ
สหรัฐ และที่ส าคัญคือ ความชัดเจนทางด้านนโยบายทั้งในระดับประเทศและในระดับมณฑลที่จะ
ยกระดับการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น เมืองหนานจิง เมืองซูโจว และเมืองอู๋ซี มณฑล
เจียงซู ที่ประกาศเป็นเมือง 3 ใน 20 เมืองน าร่องฐานธุรกิจจัดจ้างจากภายนอกของจีน ปัจจุบันจีนมี
บริษัทที่ให้บริการจัดจ้างภายนอกแก่ธุรกิจต่างชาติโดยตรงมากกว่า 6,600 บริษัท และมีผู้ที่อยู่ในสาย
อาชีพดังกล่าวจ านวนกว่า 1.21 ล้านคน โดยในครึ่งแรกของปีพ.ศ. 2552 มีมูลค่าตามสัญญาจ านวน
กว่า 2,500 ล้านเหรียญสหรัฐ เพิ่มข้ึนจากช่วงระยะเวลาเดียวกันของปีพ.ศ. 2551 ร้อยละ 32.5 และมี
ผู้ประกอบอาชีพนี้เพิ่มขึ้นจ านวน 297,000 คน (ศูนย์ข้อมูลธุรกิจไทยในจีน ณ นครเซี่ยงไฮ้. 2555 : 4) 
 มาเลเซีย ที่ได้รับการจัดอันดับเป็นที่สามของโลก จากบทความเรื่อง Outsourcing ธุรกิจที่
ก าลังมาแรงในมาเลเซีย โดย Rosenan Chesof ปัจจัยที่ท าให้ธุรกิจดังกล่าวสามารถเติบโตอย่าง
รวดเร็วเกิดจากความร่วมมือทั้งจากภาครัฐและเอกชน กล่าวคือ สมาคมอุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์และ
มัลติมีเดีย (PIKOM) Multimedia Development Corp. (MDeC) และ Malaysia Debt Ventures 
(MDV) โดยรัฐบาลให้ความสนับสนุนด้านงบประมาณในการสร้างสาธารณูปโภคและระบบการสื่อสาร
โทรคมนาคม โครงการ Multimedia Super Corridor (MSC) สร้างเมือง Cyber Jaya การออก
กฎหมายที่เอ้ือต่อการลงทุนเพ่ือดึงดูดนักลงทุนและรองรับการขยายตัวของธุรกิจจัดจ้างจากภายนอก
ในอนาคต ท าให้บริษัทชั้นน าของโลกเลือกมาเลเซียเป็นศูนย์กลาง เช่น โมโตโลร่า ทางด้านการ
ออกแบบ การวิจัยและพัฒนา การผลิตและการส่งออกโดยมีการด าเนินงานที่มาเลเซีย ธนาคาร
สแตนดาร์ดชาร์เตอร์ ซิตี้ และธนาคาร HSBC มีศูนย์ไอทีและศูนย์การประสานงาน (Contract 
Ecntre) ที่ Cyber Jaya และที่กัวลาลัมเปอร์ นอกจากนี้ยังมีบริษัท Royal Dutch Shell Group 
บริษัท DHL บริษัท HP บริษัท Fujitsu บริษัท NOKIA บริษัท Microsoft บริษัท Intel บริษัท 
Ericson บริษัท BMW บริษัท EDS บริษัท DELL มีศูนย์กลางด้านการสนับสนุนไอที การบริหารลูกค้า
สัมพันธ์ ไปยังลูกค้าทั่วโลกอยู่ที่มาเลเซีย โดยคาดการณ์ว่าจะสามารถสร้างรายได้เป็นจ านวน 350 
ล้านเหรียญสหรัฐ ปัจจัยที่สนับสนุนจุดแข็งของมาเลเซียอีกประการหนึ่งคือ เป็นสังคมพหุวัฒนธรรม
หลากหลายเชื้อชาติ คือ มาเลย์ จีน อินเดีย แต่ละเชื้อชาติยังคงธ ารงรักษาอัตลักษณ์ของตนไว้ 
โดยเฉพาะทางด้านภาษาที่ยังคงใช้ภาษาเดิมของเชื้อชาติตน ภาษามาเลย์และภาษาอังกฤษเป็นภาษา
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ราชการ เนื่องจากมาเลเซียมีประชากรใน 3 กลุ่มเชื้อชาติดังกล่าวที่สามารถใช้ภาษาจีน (แมนดาริน 
กวางตุ้ง ฮกเกี้ยน) อินเดีย (ตามิล ปัญจาบี อุรดู) ขณะเดียวกันยังใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร
ระหว่างกัน คล้ายกับอินเดียและจีน จะมีจุดเด่นที่ค่าแรงถูกแต่ความสามารถด้านภาษาอังกฤษจะด้อย
กว่าอินเดียและมาเลเซีย จีนจึงเป็นแหล่งการจัดจ้างจากภายนอกท่ีรับผลิต ถือเป็นโรงงานของโลกโดย
สินค้าส่วนใหญ่ผลิตจากจีน ขณะที่มาเลเซียมีประชากรประมาณ 24 ล้านคน เป็นประชากรในวัย
ท างาน 9.9 ล้านคน และมีบุคลากรด้านการจัดจ้างภายนอกเพียง 40,000 คน (ในจ านวนนี้มี
ชาวต่างชาติรวมอยู่ด้วย) ขณะที่อินเดียมีจ านวนถึง 1.5 ล้านคน (ชมัยพร วิเศษมงคล ส านักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. 2014 : 5) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ตารางท่ี 2-1 อันดับประเทศที่เป็นแหล่งกิจกรรมจัดจ้างภายนอกท่ีดีที่สุดในโลก 
 

อันดับ ประเทศ แรงดึงดูดทาง
การเงิน 

ปริมาณ และทักษะ
บุคลากร 

สภาวะแวดล้อม 
ทางธุรกิจ 

รวม 

1. อินเดีย 3.13 2.48 1.30 6.91 

2. จีน 2.59 2.33 1.37 6.29 

3. มาเลเซีย 2.76 1.24 1.97 5.98 

4. ไทย 3.05 1.30 1.41 5.77 

5. อินโดนีเซีย 3.23 1.47 0.99 5.69 

6. อียิปต ์ 3.07 1.20 1.37 5.64 

7. ฟิลิปปินส ์ 3.19 1.17 1.24 5.60 

8. ชิลี 2.41 1.20 1.89 5.50 

9. จอร์แดน 2.99 0.91 1.59 5.49 

10. เวียตนาม 3.21 1.02 1.24 5.47 
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ที่มา : ATKearny, “Global Services Location Index 2009” 
  

จากข้อมูลของส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2557) ในการพิจารณาเลือก
บริษัทจากการจัดจ้างภายนอกนับว่ามีความส าคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก เนื่องจากจะส่งผลต่อ
ความผูกพันขององค์การและกระทบต่อสถานภาพการด าเนินงานหรืออาจก่อให้เกิดปัญหาติดตามมา
อย่างมากมาย  สิ่งส าคัญที่จะต้องพิจารณาประการแรกก็คือ เหตุผลและความจ าเป็นในการใช้บริการ
จากการจัดจ้างภายนอก โดยค านึงถึงต้นทุนและค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น ประการที่สอง การวิเคราะห์
กิจกรรมหลักและกิจกรรมรองขององค์การอย่างลึกซ้ึงและชัดเจน ประการที่สาม การเลือกผู้ให้บริการ
จากภายนอกโดยค านึงถึงศักยภาพและความเชี่ยวชาญทางธุรกิจ ของธุรกิจที่ จัดหาจากภายนอก 
ผลประโยชน์ที่จะได้รับ ข้อดีและข้อเสียในแง่มุมต่างๆ รวมทั้งผลกระทบต่อห่วงโซ่แห่งคุณค่าที่เกิดขึ้น 
และประการสุดท้าย ระบบและกลไกในการตรวจสอบและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 
 ข้อดี 

1. เป็นแนวทางในการลดต้นทุนและภาระค่าใช้จ่ายขององค์การ ท าให้องค์การมีกระแสเงิน

หมุนเวียนให้เกิดสภาพคล่องมากขึ้น 

2. ท าให้เป็นการเสริมสร้างศักยภาพและขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การ      

จากการมุ่งเน้นในกิจกรรมหลักทางธุรกิจที่มีความถนัดและช านาญ 

3. พนักงานสามารถใช้ก าลังความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ในการทุ่มเทและอุทิศตนเอง

ให้กับการปฏิบัติงาน โดยไม่ต้องรับภาระในกิจกรรมที่ไม่มีความถนัดหรือมีประสบการณ์ 

4. สร้างโอกาสในการขยายกิจการ โดยที่องค์การสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ขยายขอบเขต

การด าเนินงานเพื่อสร้างธุรกิจที่สนับสนุนธุรกิจหลัก 

5. สร้างภาพพจน์ที่ดีให้กับองค์การในสายตาของลูกค้า ผู้ถือหุ้น และพันธมิตรทางธุรกิจ 

เนื่องจากองค์การมีความโดดเด่นในธุรกิจหลัก และมีธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญที่ดีกว่ามาสนับสนุน 

           ข้อเสีย 

 1.  ความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกท่ีมีต่อองค์การมีน้อย เนื่องจาก
ไม่ได้รับการยอมรับในฐานะเป็นพนักงานประจ า ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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 2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกไม่ต่อเนื่อง มีการ  
เข้าออกจากงานบ่อย ลักษณะงานเป็นการท าสัญญาว่าจ้างในระยะเวลาสั้น ส่งผลต่อคุณภาพของงาน
และความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
 3.  ความสับสนในการปฏิบัติงานภายในองค์การหากมีการจ าแนกกิจกรรมหลักและ         
กิจกรรรมสนับสนุนไม่ชัดเจน ท าให้ความเป็นอุปสรรคการปฏิบัติงานของธุรกิจที่ได้รับการว่าจ้างจาก
ภายนอก ส่งผลเสียต่อขีดความสามารถในการแข่งขันและความสามารถขององค์การในระยะยาว 
 4.  ท าให้เกิดช่องว่างหรือปัญหาข้อขัดแย้งและความไม่พอใจระหว่างพนักงานประจ าและ  
จากการจัดจ้างภายนอกอันเกิดจากการประสานงานร่วมกันและการท างานในลักษณะทีมงาน 
 5.  คุณลักษณะของพนักงานจากการจัดจ้างจากภายนอกอาจไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่
ก าหนด ทั้งในกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และการจ้างงาน อันเนื่องจากปัญหาการขาดแคลน
แรงงานเฉพาะด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
 การจัดจ้างจากภายนอกในไทยเกิดขึ้นมานานแล้ว หากแต่ยังมีบทบาทไม่ชัดเจนและเป็นที่
ยอมรับว่ามีความส าคัญ ส่วนใหญ่เป็นบริษัทข้ามชาติขนาดใหญ่ในไทย ส าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมของ
ไทยมักจะเป็นในลักษณะการว่าจ้างให้เข้าด าเนินการในบางกิจกรรมที่ไม่มีความส าคัญหรือไม่ส่งผล
กระทบกับองค์การโดยตรง เช่น การจ้างบริษัทที่รับผิดชอบด้านการรักษาความปลอดภัย การว่าจ้าง
บริษัทแม่บ้านท าความสะอาด การจ้างงานส าหรับกิจกรรมเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงดูแลรักษาเครื่องมือ
อุปกรณ์ ซึ่งเป็นกิจกรรมในเชิงสนับสนุน แต่เมื่อธุรกิจรับจัดจ้างจากภายนอกมีการขยายตัวมากขึ้น 
กิจกรรมส าคัญหลายประการที่ต้องอาศัยผู้ที่มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์เข้ามารับด าเนินการ
แทนในลักษณะเชิงรุก เช่น การส่งเสริมการขาย การบริการลูกค้า การจัดหาพนักงานระดับบริหาร 
และการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เป็นต้น เป็นลักษณะของการจัดจ้างจากภายนอกเป็นบางส่วน
หรือทั้งกระบวนการที่ครบวงจร (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2557) 
  ในการด าเนินงานขององค์การ ไม่สามารถท่ีจะกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้เองทั้งหมด เนื่องจาก
บางกิจกรรมหากท าแล้วไม่คุ้มกับค่าใช้จ่ายจากการที่ต้องกระท าเอง ต้องอาศัยความรู้ความช านาญ
ของกลุ่มบุคคลหรือธุรกิจเพ่ือเข้ามารับจัดท าในหลายรูปแบบ โดยมีระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดที่
ชัดเจน และได้รับค่าตอบแทนตามแต่ที่จะได้มีการตกลงร่วมกัน ปัจจุบันมีธุรกิจที่ให้บริการรับเข้า
ด าเนินการแทนในลักษณะต่าง ๆ ได้แก่  
 

1. รับขนถ่ายสินค้า 
2. ตัวแทนการขนส่งสินค้า 
3. เป็นตัวกลางติดต่อผู้ประกอบการขนส่ง 
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4. ประสานงานด้านเอกสารและพิธีการต่างๆ 
5. การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานในท้องถิ่นหรือในต่างประเทศ 
6. ตัวแทนโลจิสติกส์ประจ าเส้นทาง 
7. ตัวแทนจัดหาบุคลากรทางด้านโลจิสติกส์ 
8. รับบรรจุหีบห่อสินค้า 
9. อ่ืนๆ 
การว่าจ้างจากภายนอก (Outsourcing) จัดเป็นธุรกิจผู้แทนให้บริการด้านโลจิสติกส์ในระบบ

โซ่อุปทาน โดยได้เข้ามามีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมาก ค าว่า การว่าจ้าง หมายถึง รูปแบบของการท า
ข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์อักษรระหว่างผู้ว่าจ้างและผู้รับจ้าง ในการประกอบกิจกรรมตามที่ได้มีความ
ตกลงหรือก าหนดเงื่อนไขร่วมกัน โดยผู้รับจ้างจะได้รับผลตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ ตามที่ระบุไว้ใน
สัญญา และมีก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนชัดเจน ส าหรับค าว่า ภายนอก มีความหมายครอบคลุมทั้ง
ธุรกิจที่มีการจดทะเบียนในลักษณะบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนตามกฎหมาย อาจเป็นบริษัทที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับธุรกิจของผู้ว่าจ้าง หรืออาจเป็นบริษัทลูกของบริษัทผู้ว่าจ้างก็ได้ ที่ได้รับการจัดตั้งขึ้นเพ่ือให้บริการ
รับด าเนินงานให้กับบริษัทผู้ ว่ าจ้างซึ่ ง เป็นบริษัทแม่หรือบริษัท อ่ืนๆ ที่ เป็นผู้ ว่ าจ้ างทั่ ว ไป   

(Colacooper. 2012 : online) 
ส าหรับบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการจัดจ้างจากภายนอก  บริษัทผู้ว่าจ้างอาจจะ

ไม่เข้าไปก ากับวิธีด าเนินงานของบริษัทผู้รับจ้าง แต่จะบ่งชี้ชัดเจนว่าต้องการผลลัพธ์อะไรบ้างจาก
ธุรกิจที่จัดจ้างจากภายนอกนั้น เช่น ต้องการความถูกต้องในการขนส่งมากกว่าร้อยละ 99 มีความ
เสียหายน้อยกว่าร้อยละ 0.5 ด้วยราคาค่าขนส่งต่ ากว่าที่จะด าเนินการเอง ผู้รับจ้างจะเป็นผู้ก าหนด
ประเภทรถ เส้นทางการเดินรถ การจัดสินค้าขึ้นรถเอง โดยสัญญาว่าจ้างต้องมีความยืดหยุ่นพอสมควร 
โดยบริษัทผู้ว่าจ้างเชื่อมั่นในความเป็นมืออาชีพของผู้รับจ้างว่าจะท าให้องค์การประหยัดต้นทุนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างคุ้มค่า หรือบริษัทรับจัดหาพนักงานให้กับ
องค์การ บริษัทผู้ว่าจ้างเพียงแต่ก าหนดเงื่อนไข หลักเกณฑ์หรือ ก าหนดทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ของพนักงานที่บริษัทรับจ้างจะต้องจัดหา จ านวนพนักงานที่ต้องการในแต่ละช่วงเวลา 
โดยไม่เข้าไปแทรกแซงกระบวนการในการสรรหา คัดเลือกหรือก าหนดค่าตอบแทนให้กับพนักงาน  

การจัดจ้างจากภายนอกมีแนวโน้มได้รับความนิยมเพ่ิมข้ึน ส าหรับแนวทางการเลือกใช้บริการ
ทั้งหมดหรือแต่เพียงบางส่วนขึ้นอยู่กับนโยบายขององค์การผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือลดต้นทุนการบริหารจัดการให้ต่ าที่สุด แนวทางดังกล่าวอาจไม่ใช่วิธีการ      
ที่ดีสุด ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเหตุผลและความจ าเป็นที่แตกต่างกัน ซึ่งน าไปสู่การก าหนดเกณฑ์ในการเลือก
ผู้ให้บริการที่มีศักยภาพและมีความหลากหลาย หากเป็นองค์การขนาดใหญ่อาจมีการตั้งบริษัทลูก

http://colacooper.blogspot.com/2012/10/outsourcing.html
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ขึ้นมาเพ่ือรับด าเนินการแทนเพ่ือให้มีความยืดหยุ่นและมีความอิสระในการด าเนินงาน หากแต่จะต้อง
มีการก าหนดขอบเขตที่แน่นอนและชัดเจน 
   ธุรกิจจะต้องแน่ใจว่าการจัดจ้างบริษัทจากภายนอกเป็นผู้ด าเนินการนับเป็นสิ่งที่จะต้อง
กระท า และควรมีการก าหนดขอบเขตที่แน่นอนชัดเจน จึงมีค าถามว่างานใดควรเก็บไว้ท าเองหรืองาน
ใดควรใช้วิธีการจัดจ้าง ส าหรับบริการขั้นพ้ืนฐานของบริษัทผู้ให้บริการจากภายนอกมีดังนี้  (Alan, 
2005) 

1. การขนส่ง  (Transportation) 
2. การรับสินค้า  (Receiving) 
3. การคัดแยกย่อยสินค้า  (Break  Bulk) 
4. การจัดการขบวนยานพาหนะ  (Feeder  Management) 
5. การจัดส่งในท้องถิ่น  (Local  Outbound) 
6. การจัดเก็บสินค้า  (Storage) 
7. การจัดการคลังสินค้า  (Warehouse  Management) 
8. การเปลี่ยนถ่ายสินค้า  (Crossdocking) 
9. การเปลี่ยนถ่ายยานพาหนะ  (Transportation Modes) 
10. การหยิบสินค้าตามค าสั่ง  (Order  Picking) 
11. การจัดการสินค้าคงคลัง  (Inventory  Management) 
 

ตารางท่ี  2-2  ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพในการให้บริการโลจสิติกส์ด้านการขนส่ง 
 

 
ตัวช้ีวัด 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก ปานกลาง น้อย 
1. ช่ือเสียงการด าเนินธุรกิจของสถานประกอบการ    
2.  ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ    

3.  เงื่อนไขหรือข้อผูกมัดในการท าสัญญา    
4.  ความน่าเชื่อถือของบริษัท    

5.  ความสามารถในการให้บริการ    
6.  ความตรงต่อเวลาในการขนส่ง    

7.  ความรับผิดชอบของบริษัทเมื่อเกิดความเสียหาย    
8.  การให้บริการด้านข้อมูลข่าวสารแก่ลูกค้า    

9.  ความยืดหยุ่นในการให้บริการ    
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10. ความสะดวกและรวดเร็ว    
11. สถานท่ีตั้งกิจการ     

12. ยานพาหนะ    
13. การให้บริการแบบครบวงจร    
14. อัตราค่าบริการ    
15. อื่นๆ    

 
ที่มา : ดัดแปลงมาจาก http://lic.industry4u.com/news/news-detail/4461 
 ในปัจจุบันธุรกิจจากการจัดจ้างภายนอกนับว่ามีบทบาทส าคัญต่อองค์การในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานของธุรกิจจากต้นทุนคงที่ (Fixed Costs) มาเป็น
ต้นทุนแปรผัน (Variable Costs) เช่น ลดการลงทุนด้านอสังหาริมทรัพย์มาเป็นการเช่า การใช้บริการ
ขนส่งแทนการจัดซื้อยานพาหนะ ลดภาระการจัดหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน   

2. ธุรกิจขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญด้านโลจิสติกส์เป็นการเฉพาะที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์สูงจึงต้องอาศัยบริษัทตัวแทนที่มีความเชี่ยวชาญเข้ามารับผิดชอบด าเนินงานช่วยสนับสนุน
การปฏิบัติงานขององค์การ 

3. กิจกรรมโลจิสติกส์แม้จะมีความส าคัญ หากแต่มิใช่บทบาทหลักของการด าเนินธุรกิจ สถาน
ประกอบการควรมุ่งเน้นการจัดสรรเวลาไปในด้านการติดต่อหาลูกค้า การพัฒนาประสิทธิภาพใน
กระบวนการผลิต และการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการด าเนินธุรกิจให้มากที่สุด 

กิจกรรมที่บริษัทสามารถด าเนินการเองได้ เช่น มีฝ่ายขนส่ง ฝ่ายคลังสินค้าไว้บริการในธุรกิจ
ของตนเอง คือ มีการว่าจ้างพนักงาน มีการลงทุนด้านยานพาหนะและคลังสินค้า หากมีความ
เชี่ยวชาญและท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งด้านต้นทุนและคุณภาพก็เลือกที่จะด าเนินการเอง 
(InSourcing) กรณีท่ีบริษัทไม่ต้องการรับภาระในการลงทุนและด าเนินการเองเนื่องจากไม่คุ้มค่าหรือมี
ปริมาณงานป้อนไม่เพียงพอกับศักยภาพของระบบที่ได้ลงทุนไป อีกทั้งในตลาดก็มีผู้ให้บริการที่มี
คุณภาพให้เลือกใช้อยู่แล้ว ก็อาจเลือกวิธีการจัดหาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก โดยว่าจ้างธุรกิจบริการ    
โลจิสติกส์เข้ารับด าเนินการ ตามที่พิจารณาแล้วว่ามีราคาถูกและมีประสิทธิภาพ โดยจะเลือกหน่วยงาน
ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น ผู้เชี่ยวชาญด้านการขนส่งวัตถุอันตราย การกระจายสินค้าไปสู่
ภูมิภาค การส่งสินค้าเพ่ือการส่งออก การขนส่งและคลังสินค้าอาหารสด การขนส่งและคลังสินค้า
เสื้อผ้าส าเร็จรูปแบบพร้อมจ าหน่ายโลจิสติกส์ขาเข้าในอุตสาหกรรมยานยนต์ อาจกล่าวได้ว ่า                     
ผู้ให้บริการโลจิสติกส์เป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนความส าเร็จของกลยุทธ์โซ่อุปทาน โดยผู้ให้บริการ   
โลจิสติกส์เปรียบเสมือนเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกิจกรรมต่างๆ ในโซ่อุปทานเข้าด้วยกัน  
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วัตถุประสงค์ที่ส าคัญของการจัดหาจากภายนอก นอกจากจะเป็นการลดหรือควบคุมต้นทุน
ทางธุรกิจแล้ว ยังมีเหตุผลในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) ในการให้บริการด้านโลจิสติกส์แก่ลูกค้า โดย
ธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญโดยตรง 

2. มุ่งเน้นให้ธุรกิจตระหนักถึงความส าคัญของธุรกิจหลัก (Core Business) ด้วยการจัดจ้าง
จากภายนอกเข้ารับภาระด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ  

3. ก่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการเปลี่ยนแปลง (Flexibility) เพ่ือรองรับการพัฒนาทางด้าน
เทคโนโลยีในการจัดหาธุรกิจผู้แทนให้บริการโลจิสติกส์แทนการลงทุนเอง  

4.  การสร้างองค์ความรู้ให้กับองค์การ (Knowledge) จากความรู้ที่ได้รับจากหน่วยงานที่จัด
จ้างจากภายนอกที่มีทักษะและประสบการณ์และมีความเชี่ยวชาญเข้ามาด าเนินการแทน 

5. สามารถจัดสรรการใช้ทรัพยากรภายในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Maximum 
Capacity) ส าหรับเป้าหมายในด้านอ่ืน โดยอาศัยการให้ธุรกิจผู้แทนให้บริการโลจิสติกส์จากภายนอก 

6. เพ่ิมขีดความสามารถสู่การแข่งขันระดับโลก (Global Competitiveness) โดยอาศัย
ธุรกิจผู้แทนให้บริการโลจิสติกส์ที่มีชื่อเสียงและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์การ 

7. ได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร (Information) เกี่ยวกับสินค้าและบริการที่จ าเป็นจาก
ธุรกิจผู้แทนให้บริการโลจิสติกส์ เช่น ข้อมูลสินค้าคงคลัง  

8 เป็นการกระจายความเสี่ยงทางธุรกิจ (Risk) ร่วมกับธุรกิจที่จัดจ้างจากภายนอก โดยไม่
ต้องรับเผชิญกับปัญหาที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงหรือความผันผวนทางเศรษฐกิจโดยล าพัง 

9. พัฒนาและสร้างพันธมิตรทางธุรกิจ (Business Alliance) เป็นการขยายเครือข่ายธุรกิจ
ออกไปอย่างกว้างขวาง  

10. เป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Catalyst for Change) ขึ้นภายในองค์การ โดย
สามารถใช้ข้อตกลงที่จัดท ากับผู้รับการจัดจ้างเป็นเครื่องมือส าหรับการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ
ท างานที่ไม่สามารถกระท าได้ด้วยตนเอง  

แนวคิดของการจัดจ้างจากภายนอกนับเป็นรูปแบบหนึ่งของความสัมพันธ์ที่การท าสัญญา
ร่วมกัน เพ่ือส่งมอบงานหรือบริการตามแต่ที่ทั้งสองฝ่ายจะตกลงกัน ความสัมพันธ์รูปแบบนี้แตกต่าง
จากความสัมพันธ์ในลักษณะอ่ืน ๆ กล่าวคือ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนที่ส าคัญ ได้แก่ ขั้นตอนแรก เป็น
ขั้นตอนการเตรียมการ (The Discovery Phase) ที่องค์การต้องการจะจัดจ้างจากภายนอก           
ในขั้นตอนนี้องค์การจะต้องมีการประเมินภายใน (Internal Evaluation) เปรียบเทียบจุดอ่อนและจุด
แข็งกับองค์การคู่แข่งขันทางธุรกิจ เพ่ือให้เข้าใจถึงศักยภาพที่องค์การมีอยู่อย่างลึกซึ้ง เมื่อมีผลการ
ประเมินออกมาอย่างชัดเจนแล้ว องค์การอาจจะต้องมีการปรับรื้อระบบใหม่และด าเนินการปรับปรุง
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ด้วยตนเอง หรือต้องอาศัยการจัดจ้างจากภายนอก ขั้นตอนที่สอง เป็นขั้นตอนของการเจรจาต่อรอง 
(The Negotiation Phase) เป็นขั้นตอนที่เกิดขึ้นภายหลังจากมีการประเมินภายในแล้ว องค์การ
จะต้องแสวงหาบริษัทผู้ให้บริการจากภายนอกและท าการคัดเลือก หลังจากนั้นจะมีการก าหนด
เงื่อนไขและข้อผูกพันต่าง ๆ โดยมีการเจรจาต่อรองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันและได้รับ
ประโยชน์ที่พึงพอใจของทั้งสองฝ่าย ขั้นตอนที่สาม ขั้นตอนการวางแผนการท างานล่วงหน้า 
(Transition Phase) เป็นขั้นตอนท่ีใช้ระยะเวลาจากการก าหนดเงื่อนไขและหลักเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบ แนวทางการปฏิบัติงาน และตัวชี้วัดความส าเร็จของการรับเข้า
ด าเนินการแทนองค์การ และขั้นตอนการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล (The Assessment 
Phase) จะต้องมีการเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน (Benchmarking) ที่ได้มีการก าหนดขึ้นร่วมกัน
เพ่ือให้ได้แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practice) หากผลของการประเมินเป็นไปตามที่องค์การ
ต้องการก็อาจจะต้องมีการท าสัญญาต่อไป ดังนั้น การที่องค์การจะตัดสินใจเลือกการจัดจ้างภายนอก
จึงเป็นสิ่งที่จะก่อให้เกิดความผูกพันหรือภาระตามสัญญาติดตามมา 
 International Association of Outsourcing Professionals (2006) เป็นองค์การเอกชน
ระหว่างประเทศทางด้านการจัดจ้างภายนอก มีสมาชิกกว่า 120,000 ราย ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการ
จัดจ้างจากภายนอกและคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต พบว่า การจ้างงานจากภายนอกมีความเติบโต
อย่างรวดเร็วในระยะเวลา 10 ปีที่ผ่านมา งานที่มีการใช้งบประมาณจากการจัดจ้างจากภายนอกมาก
ที่สุดทางด้านการจัดการข้อมูลสารสนเทศในองค์การ น้อยที่สุดทางด้านการเงิน  โดยจากรายงาน
ผลการวิจัยเมื่อปีค.ศ. 2000 ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) มีการจ้าง
งานจากภายนอกเพ่ิมขึ้นร้อยละ 11 คิดเป็นงบประมาณร้อยละ 22.5 ทางด้านการตลาดและการขาย 
(Marketing and Sales) มีการจ้างงานจากภายนอกเพ่ิมขึ้นร้อยละ 23 คิดเป็นงบประมาณ         
ร้อยละ 21.7 ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) มีการจ้างงานจากภายนอกเพ่ิมขึ้นร้อย
ละ 22 คิดเป็นงบประมาณร้อยละ 15.8 ทางด้านการเงิน (Finance) มีการจ้างงานจากภายนอก
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 33.3 คิดเป็นงบประมาณร้อยละ 14.2 ทางด้านการปฏิบัติการ (Operations) มีการ
จ้างงานจากภายนอกเพ่ิมข้ึนร้อยละ 4 คิดเป็นงบประมาณร้อยละ 14.1 
 จากผลการส ารวจของบริษัท PricewaterhouseCoopers เมื่อปีค.ศ. 2010 พบว่า เหตุผล
ของการจัดจ้างจากภายนอกเปลี่ยนแปลงตามสภาวะเศรษฐกิจ โดยความต้องการขององค์การที่จะลด
ต้นทุนจึงเลือกการจัดจ้างภายนอก คิดเป็นร้อยละ 92 รองลงมาคือ ความต้องการที่จะมีรูปแบบทาง
ธุรกิจที่ยืดหยุ่นมากขึ้น คิดเป็นร้อยละ 86 และความต้องการเข้าสู่องค์ความรู้ได้มากขึ้น เพ่ือประโยชน์
ทางด้านนวัตกรรมและการแข่งขัน คิดเป็นร้อยละ 85 

ประเภทของ Outsourcing 
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 ธุรกิจการจัดจ้างภายนอก จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ได้แก่ 
1. การบริหารจัดการโซ่อุปทาน (Supply Chain Management) เป็นการด าเนินกิจกรรม 

ทางด้านการจัดการโลจิสติกส์และโซ่อุปทานเป็นส่วนใหญ่ เช่น คลังสินค้า การขนส่ง การจัดการพิธี
การด้านเอกสาร การจัดหาจัดซื้อ และการจัดการสินค้าคงคลัง 

2. การปฏิบัติการ (Operations) ส่วนใหญ่มักเป็นในรูปแบบการจ้างที่ปรึกษาหรือ 
ผู้เชี่ยวชาญโดยเป็นการด าเนินกิจกรรมที่เน้นทางด้านการตรวจสอบคุณภาพ การวิจัยและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ การเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต  
 3.  การบริหารงานในกิจกรรมสนับสนุนภายในองค์การ (Supporting Activities) เช่น งาน
การเงนิและบัญชี การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การซ่อมบ ารุง การรักษาความปลอดภัย กลุ่มนี้จะมีการ
จัดจ้างภายนอกมากที่สุด 
 4.  การบริการลูกค้า (Customer Services) เป็นการด าเนินกิจกรรมที่มุ่งเน้นลูกค้าเป็นหลัก 
เช่น การขาย ลูกค้าสัมพันธ์ การตลาด การจัดตั้งศูนย์บริการลูกค้า (Call Center) หรือศูนย์ลูกค้า
สัมพันธ์  

การจัดจ้างภายนอกด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information Technology : IT 
Outsourcing) เป็นการว่าจ้างองค์การหรือธุรกิจภายนอกเพ่ือให้ด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับระบบ
สารสนเทศขององค์การทั้งลักษณะบางส่วนหรือทั้งหมด ทั้งนี้อาจเกิดจากความเปลี่ยนแปลงจาก
พัฒนาการด้านเทคโนโลยีทางด้านสารสนเทศที่องค์การใช้อยู่ไม่ทันสมัย ปัญหาจากการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเดิมท าให้องค์การต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้น การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน การลดปัญหาความผิดพลาดของข้อมูลสารสนเทศใน
การท างาน การจัดจ้างจากภายนอกจะมีระดับของการบริการ ค่าธรรมเนียมและระยะเวลาตามที่มี
การตกลงร่วมกันเป็นเงื่อนไขที่ระบุไว้ในสัญญา เช่น การพัฒนาระบบงานพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์      
(E-commerce Application Development) การทดลองใช้ระบบใหม่ในการปฏิบัติงาน 
(Application Implementation) การสร้างระบบเครือข่ายภายในองค์การ (Intranet) การรักษา
ความปลอดภัยของระบบเครือข่าย (Network Security Services) การติดตั้งระบบอัจฉริยะภายใน
อาคารสถานที่ท างาน (Intelligent Building) หรือตึกฉลาด (Smart Buildling) เป็นการออกแบบ   
อาคาโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ควบคุมการท างานของอาคาร เช่น ไฟฟ้า ประปา โทรศัพท์ มีระบบ
ตรวจจับ (Sensor) สิ่งผิดปกติที่เกิดขึ้น มีการปรับอุณหภูมิของอาคารให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ภายนอก โดยมีศูนย์ควบคุมที่สามารถตอบสอบได้ตลอดเวลา ส าหรับหลักเกณฑ์ที่น ามาใช้ใน        
การคัดเลือกผู้รับจ้างจากภายนอก เช่น  ความรับผิดชอบ การตอบสนองตรงกับความต้องการ       
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ของผู้ว่าจ้าง การพัฒนาบุคคลากร ความรู้และประสบการณ์ของผู้รับจ้าง และความพร้อมในด้าน
ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์  

ส าหรับการจัดจ้างจากภายนอกทางด้านการตลาด (Market Outsourcing) ปัจจุบันองค์การ
นิยมให้บริษัทภายนอกรับเข้าด าเนินงานในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การมากขึ้นโดยเฉพาะกิจกรรม
สนับสนุนต่าง ๆ จากข้อมูลผลการวิจัยของหน่วยงาน Forrester Research โดยมีการส ารวจข้อมูล
จากผู้บริหารการตลาดขององค์การในสหรัฐอเมริกาจ านวน 650 คน พบว่ามีจ านวนกว่าร้อยละ 53    
ที่มีแนวโน้มใช้บริการธุรกิจจากการจัดจ้างภายนอกโดยเฉพาะกิจกรรมทางด้านการตลาดในรูปแบบ    
ต่าง ๆ เช่น การท า Event Marketing การท าแคมเปญโฆษณา การจัดงานประชาสัมพันธ์ส่งเสริมการ
ขาย การจัดงานแสดงสินค้า รวมทั้งการจัดกิจกรรมลูกค้าสัมพันธ์ (Customer Relational 
Management : CRM) เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์ลูกค้า การเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดท าฐานข้อมูล
ลูกค้า การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า การจัดท าเวปไซด์แนะน าสินค้าทางสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ การจัดตั้งศูนย์บริการข้อมูลลูกค้า (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. 2557 : 33) 

การจัดจ้างภายนอกทางด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Outsourcing) มีรูปแบบ
การด าเนินงานในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 

1. การจ้างด าเนินงานเฉพาะด้าน เช่น การจัดท าบัญชีเงินเดือน การสรรหาพนักงานในต าแหน่ง
เฉพาะด้าน การลดขนาดขององค์การ (Downsizing) 

2. การจ้างด าเนินงานด้านธุรการและบริหารงานบุคคล ในลักษณะนี้องค์การผู้ว่าจ้างจะใช้
บุคลากรจากบริษัทผู้รับว่าจ้างเป็นผู้ปฏิบัติงาน โดยอาจมีผู้จัดการแผนกบุคคลเป็นพนักงานของ
องค์การเพียงต าแหน่งเดียวที่คอยดูแลและประสานงานด้านข้อมูลข่าวสารให้กับบริษัทที่รับจ้างจาก
ภายนอก 

3. การจ้างด าเนินงานในการวางแผนในระดับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  ใน
ลักษณะของการจัดหาผู้เชี่ยวชาญเข้ามาจัดท าระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเข้าร่วมประชุมกับ
ฝ่ายบริหารขององค์การในบางโอกาสที่องค์การต้องการได้รับค าแนะน าหรือข้อเสนอแนะ 

4. การจ้างด าเนินงานด้านงานธุรการและพนักงานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การติดตั้งระบบคอมพิวเตอร์เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ การ
ให้บริการลูกค้าผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การจัดท าฐานข้อมูลพนักงาน การใช้ระบบออนไลน์ในการลง
เวลาปฏิบัติงาน การใช้สวัสดิการขององค์การ การแจ้งข้อมูลข่าวสารทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

5. การจ้างด าเนินงานด้านการจัดโครงสร้างองค์การ โดยให้บริษัทรับจ้างจากภายนอกที่มี
ประสบการณ์เข้ามาวางแผนและปรับระบบโครงสร้างขององค์การให้มีความยืดหยุ่นและคล่องตัวมาก
ขึ้น มีการปรับลดแผนกงานเพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 นอกจากนี้ จากผลการวิจัยของ Forrester Research ยังชี้ให้เห็นว่าแนวโน้มในอนาคตนับถึง
ปีพ.ศ. 2558 องค์การจะเลือกรูปแบบของการจัดจ้างภายนอกจะเป็นในลักษณะของการให้บริการใน
งานระดับที่สูงขึ้น เช่น การบริหารจัดการทั้งกระบวนการ มากกว่าเฉพาะงานทรัพยากรมนุษย์  
รวมทั้งการจัดท าระบบธรรมาภิบาล (Governance Process) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) รวมทั้งการบริหารจัดการ
ความสัมพันธ์ในโซ่อุปทานทางธุรกิจทั้งระบบ เพ่ือสร้างความส าเร็จสู่ความเป็นเลิศให้กับองค์การใน
ระยะยาว 

  
2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 ส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้จัดท ารายงานผลการส ารวจความผูกพันองค์การ 
(2556) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
121 คน โดยเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่หอสมุดกลางจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 58 บุคลากร
ปฎิบัติงานที่หอสมุดกลางจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 42 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์การมากที่ 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา รองลงมาคือ ภาระงานที่ได้รับมอบหมายและ
การพัฒนาความรู้และทักษะด้านวิชาการ  และเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ ส าหรับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 3 อันดับแรก ได้แก่ ความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้
บรรลุเป้าหมาย ( ̅ = 4.33) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจกับความส าเร็จขององค์การในทุกเรื่อง       
( ̅ = 4.15) และความพร้อมในการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (  ̅ = 4.13) ส าหรับใน
ภาพรวมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ( ̅ = 3.97) ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน
สถานที่ท างาน ( ̅ = 3.95) และความพึงพอใจปัจจัยสนับสนุนต่างๆที่ได้รับจากองค์การ ( ̅ = 3.54) 

กรกฎ พลพานิช (2540) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดบริษัทปูนซีเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่มีผลต่อพนักงานบังคับบัญชาพนักงานวิชาชีพ โดยยึด
กรอบแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์การจาก Steers และ Porter ผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับ
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ปัจจัยส่วนบุคคล
ได้แก่ อายุ พ้ืนฐานการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
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แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส าหรับปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ โอกาส
ก้าวหน้าในงาน การเห็นความส าคัญของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 
ถนอมพรรณ เพ่ิมพูน (2554) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพินิจและ

คุ้มครองเด็กและเยาวชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ เปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามประเภทบุคลากร ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
ศึกษาปญัหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน โดยการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 363 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนมีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบระหว่างข้าราชการกับลูกจ้างประจ า และลูกจ้างประจ ากับพนักงาน
ราชการ โดยวิธี Dunnett T3 พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนพนักงานราชการกับข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน โดยเฉพาะ
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ปัญหา อุปสรรคส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท างาน ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ องค์การความส่งเสริมการให้ความส าคัญกับบุคลากร รวมทั้งการบริหารผลการปฏิบัติงาน ควรมี
การสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในงานแก่บุคลากร 

กัณทิมา คุณาวงศ์ (2554) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานส านักงาน
คณะกรรมการการเลือกตั้ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานส านักงาน
คณะกรรมการการเลือกตั้ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 279 คน จากจ านวนประชากร 920 คน โดยใช้
เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความตระหนักว่าตนมีความส าคัญต่ อ
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องค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความมีอิสระในงาน โดยตัวแปรทั้ง 4 ร่วมกันพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 51.4 และแนวทางส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ ควรก าหนดกฎระเบียบให้มีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสม ให้อิสระในการใช้ดุลยพินิจในการ
ตัดสินใจ ควรปลูกจิตส านึกให้พนักงานเห็นถึงความส าคัญของงานที่ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการประชุมก าหนดนโยบายตามความ
เหมาะสมเพ่ือแลกเปลี่ยนทัศนคติในการท างานระหว่างพนักงานกับผู้บริหารเพ่ือประโยชน์ในการ
พัฒนาองค์การ ควรจัดให้มีการพบปะสังสรรค์กันภายในองค์การ เพ่ือสร้างความรักความสามัคคีอันจะ
ก่อให้เกิดความผูกพันกันในหมู่พนักงาน นอกจากนั้น ผู้บังคับบัญชาควรให้ความชื่นชมและยอมรับ
ความสามารถของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามี คุณค่า
หรือประโยชน์ต่อองค์การ 

 
 วรพันธ เศรษฐแสง (2548)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดฉะเชิงเทรา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การ
ของพนักงาน ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันในองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดฉะเชิงเทราจ านวน 180 คน โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิจ าแนกตามสัดส่วนของ
หน่วยงานและต าแหน่งงาน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ส่วนพนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส าหรับ
ปัจจัยด้านลักษณะงานและด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

ชวนชม กิจพันธ์ (2540) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์
งบประมาณส านักงบประมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ 
และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาจ านวน 264 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ ค่า F-test โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ระดับ ต าแหน่ง ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์ กับ
ผู้อื่น ช่วงชั้นการบังคับบัญชา ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความ
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คาดหวังในโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ ส่วนปัจจัยเกี่ ยวกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน ผลป้อนกลับของงาน และ
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ไม่ใช่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ศุภรัตน์ ทรายทอง (2553) ศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการและความ
ผูกพัน ต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองตะกั่วป่า อ าเภอ ตะกั่วป่า จังหวัดพังงา โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการของครู ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองตะกั่วป่า อ าเภอตะกั่วป่า จังหวัดพังงาน และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 126 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม โดยมีค่าความเชื่อมั่น .96 สถิติที่ใช้
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน           
ผลการศึกษาพบว่า ครูโรงเรียนมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการในระดับมาก เมื่อ พิจารณาราย
ด้านพบว่า ระดับความผูกพันมากที่สุดคือ ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้การมีส่วนร่วม         
( ̅ = 3.81) รองลงมาด้านการวัด ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน  ( ̅ = 3.76) และด้านการ
พัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้  ( ̅ = 3.40) ในภาพรวมพบว่า ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนอยู่
ในระดับมาก  ( ̅ = 3.91) เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ครูมีความผูกพันต่อโรงเรียนอยู่ในระดับมาก
ในทุกปัจจัย โดยด้านความทุ่มเทต่อโรงเรียนมีความผูกพันมากที่สุด ( ̅ = 4.20) รองลงมาด้านความ
จงรักภักดีต่อโรงเรียน ( ̅ = 4.05) และความศรัทธาต่อโรงเรียน ( ̅ = 3.63) ตามล าดับ ส าหรับการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูอย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 

ชฎาภา ประเสริฐทรง (2541 อ้างถึงในสุวลักษณ์ ตรีพรชัยศักดิ์ 2542) ได้ศึกษาเรื่อง ตัวแปร
ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  มี
จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ จ าแนกตามตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล และคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 436 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า ประการที่หนึ่ง อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ระยะเวลา
ที่ท างานในองค์การ เงินเดือน ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส าหรับตัวแปร เพศ สถานที่ท างาน ระยะทางจากที่พักมายังสถานที่
ท างาน สถานภาพศิษย์เก่า และพันธะสัญญาใช้ทุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างไม่มี
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นัยส าคัญทางสถิติ ประการที่สอง ด้านความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 9 ด้าน ได้แก่ ผลประโยชน์ตอบแทน 
สิ่งแวดล้อมที่เ อ้ือต่อการท างาน การพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน ความก้าวหน้า ความมั่นคง 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ลักษณะการบริหาร ความสมดุลของชีวิตกับการท างาน และการมีส่วนร่วม
พัฒนาสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มีค่า
เท่ากับ .6169  

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในทุกๆ ด้าน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ มีค่าเท่ากับ .6717 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานด้านความมั่นคงกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ มีค่าสูงสุดซึ่งเท่ากับ 
.5761 โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีความสามารถในการอธิบายความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การได้ถูกต้อง คิดเป็นร้อยละ 45.1180 ประการที่สาม ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์การของ บุคลากรได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน อายุ ระดับการศึกษา เพศ และระยะทางจากที่
พักมายังสถานที่ท างาน ตามล าดับ โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร        
ได้ร้อยละ 45.73 ประการที่สี่ สมการที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากร ได้
อย่างมีนัย ส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ได้แก่  สมการที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรในรูปของ คะแนนดิบ คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร = 32.5272 + 0.3639 
(คุณภาพชีวิตการท างาน) + 0.0035 (อายุ) = 2.1276 (ระดับการศึกษา) = 2.7879 (เพศ) + 0.0476 
(ระยะทางจากที่พักมายังสถานที่ที่ท างาน) สมการที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ ของ
บุคลากรในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร = 0.6173 (คุณภาพ
ชีวิตการท างาน) + 0.2484 (อายุ) - 0.1655 (ระดับการศึกษา) - 0.1165 (เพศ) + 0.0894 (ระยะทาง
จาก ที่พักมายังสถานที่ที่ท างาน) ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน ที่สามารถพยากรณ์ความ ผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพ ของ       
ผู้ท างาน การมีส่วนร่วมพัฒนาสังคม ความมั่นคง สิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน ความก้าวหน้า และ
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ตามล าดับ โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้
ร้อยละ 43.74  

นูรีมัน  ดอเลาะ (2555) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
นราธิวาสราชนครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามคุณลักษณะส่วน
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บุคคลและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 220 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นจ าแนก
ตามหน่วยงานที่สังกัด เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         
การทดสอบ t-test และ F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และ       
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม เพศ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา และศาสนาที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส าหรับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา    
ที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

ธาดา สุนทรพันธ์ (2552)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดย
ใช้เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่
ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ t-test, 
F-test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทยส่วนใหญ่สายงานบริหาร เพศหญิง อายุระหว่าง 36-45 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-15 ปี และเป็นพนักงานระดับ 7-8 ความรู้สึกของพนักงานต่อการผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านประสบการณ์อยู่ในระดับสูง ส าหรับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย การยอมรับเป้าหมาย ความเต็มใจ และความพยายาม
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกองค์การไว้ ส าหรับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันกับองค์การ 
พบว่า อายุและลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ปนัดดา ตันติธนด ารง (2555)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท ลีสซิ่งกสิกรไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 438 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า สภาพการท างานที่ค านึงถึงควา ม
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ปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  สิทธิ
ของพนักงาน การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และความสมดุลระหว่างชีวิตงาน
กับชีวิตด้านอ่ืน ส่วนความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า 
ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รองลงมาคือ ด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณภาพชีวิตด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ด้านการส่งเสริม
คุณภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม มีอิทธิพลกับตัวแปรความยึดมั่นผูกพันกับองค์การ 

มลิวัลย์ นันที (2548)  ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ณ ท่าอากาศ
ยานกรุงเทพ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ระดับความพึงพอใจในงาน 
และระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานหลังการแปรรูปรัฐวิสากิจ ศึกษาผลของปัจจัยส่วน
บุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และศึกษา
ตัวแปรที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และศึกษาตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจ
ในงานที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ     ของพนักงานท่าอากาศยานกรุงเทพ 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ได้รับคืนจ านวน 290 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 96.67 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยค่า t-test และ One-Way ANOVA การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับมาก คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง หน่วยงานที่
สังกัด อายุงานและรายได้ รวมทั้งการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางที่ดี และความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 การรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ การตัดสินใจในองค์การ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผุกพันต่อองค์การของพนักงานท่า
อากาศยานกรุงเทพได้โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ร้อยละ 57.9 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การได้มากที่สุดคือ ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
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ธีระศักดิ์  กุสลานนท์ (2545)  ศึกษาเรื่อง การรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการภาคพ้ืน บริษัท การบินไทย จ ากัด(มหาชน) ณ ท่าอากาศยาน
กรุงเทพฯ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การตามลักษณะส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการภาคพ้ืน 
บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ ฯ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 
222 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมู ลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมพนักงานบริษัท 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในขณะที่สายงานที่แตกต่างกัน
ไม่ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ 

จารุณี  วงศ์ค าแน่น (2537)  ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงานการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Staff) การท่าอากาศยานแห่งประเทศ
ไทยว่ามีอยู่ในระดับสูงเพียงใด และศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ที่ได้จากความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพัน
ต่องาน ความคงอยู่ต่อสมาชิกภาพและความทุ่มเทที่ให้กับงาน เมื่อเปรียบเทียบกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างร้อยละ 30 ของประชากร การวิเคราะห์ข้อมูลให้โปรแกรมสถิติ
ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ผลการวิจัยมีดังนี้ พนักงานสายสนับสนุนการปฏิบัติงานมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงและปานกลางตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานพบว่า ปัจจัยส่วนตัวที่มีความผูกพันต่อองค์การคือ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการท างานในองค์การ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ ความส าคัญของลักษณะงาน ความท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติง าน 
ความพึงพอใจในการท างาน ส่วนความเข้าใจในหน้าที่และบทบาทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การ
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กระจายอ านาจในองค์การ ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ความน่าเชื่อถือขององค์การ ส่วนขั้นตอน
ต่าง ๆ ในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการ
ท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ การเข้าสังคมได้กับ
เพ่ือนร่วมงาน การได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม ส่วนระบบการพิจารณาความดีความชอบและ
ผลตอบแทนที่ให้กับพนักงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ และผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องาน และความทุ่มเทที่
ให้กับงานแต่มีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ของสมาชิกภาพ  

มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรณีศึกษาคณะวิทยาศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาลักษณะ
ส่วนบุคคลของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการปฏิบัติงาน สายงาน ภาควิชา
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและทดสอบสมมติฐาน
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 268 คน วิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม โดยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 
26-35 ปี ระดับการศึกษาระดับปริญญาเอก และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่างด้านความท้าทายของงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน และด้านการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์จากการท างานของกลุ่มตัวอย่างด้านความ
พ่ึงพิงได้ขององค์การ และด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความส าคัญของตน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกเป็น ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ และด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศไม่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ส่วนปัจจัยด้านอายุ ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ด้านความท้าทายของงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ด้าน
ความส าคัญของตนต่อองค์การ ด้านความพ่ึงพิงได้ขององค์การ และด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเก็บรวมข้อมูลจากกลุ่ม
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ตัวอย่างพนักงานส่วนกลางของบริษัท จ านวน 197 คน โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลจาก
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานตามระดับต าแหน่ง และใช้สถิติการวิเคราะการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงาน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม
ของพนักงานอยู่ในระดับสูง โดยคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละด้านจากจ านวน 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลของชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่
ในระดับสูง ด้านความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงานระดับจัดการแตกต่างจากพนักงานระดับ
บังคับบัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้ ระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงาน
โดยรวม และระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในแต่ละด้านอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการนึก
ถึงบริษัทในทางที่ดี ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความพึงพอใจในงาน ความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับบริษัท การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การอย่างเต็มใจ การปกป้องรักษา
ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ การตระหนักถึงอนาคตขององค์การและด้านความศรัทธาใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันที่มีต่อ
องค์การของพนักงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันที่มี
ต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองและความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

เกตุนภัส  เมธีกสิวัฒน์ (2555) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่
มีต่องานและองค์การ กับความตั้งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จังหวัดนครราชสีมา 
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน กับความ
ผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อ
งาน และความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อองค์การ กับความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากร พนักงานผู้ให้บริการ และผู้บริหารระดับต้นที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 
ปีขึ้นไปภายในโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญ่ที่มีอัตราค่าห้องพักตั้งงแต่ 1,000 บาท/คืน ใน
จังหวัดนครราชสีมาจ านวน 278 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ใช้
สถิติในการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ การสร้างสมการพยากรณ์ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์องค์ประกอบ
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เชิงยืนยัน และวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยพบว่าความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ ความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความตั้งใจลาออกจากองค์การ และด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 13.50 และความผูกพันทุ่มเทต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากองค์การ และความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ
ด้านการรับรู้สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 
23.80 ส าหรับความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับความตั้งใจลาออกจากองค์การโดย
ผ่านตัวแปรแทรกคือ ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ และมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อความตั้งใจลาออก
จากองค์การ 

ปกรณ์  ลิ้มโยธิน (2555) ศึกษาเรื่อง ตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
รูปแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงแรมในประเทศไทย โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 903 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ วิเคราะห์ผลด้วย LISREL Version 8.8 การวิจัยเชิงคุณภาพเลือกตัวอย่าง
แบบสโนว์บอลล์ (Snowball Sampling) จ านวน 30 คน เป็นผู้บริหารที่มีประสบการณ์และพนักงาน
ที่มีประสบการณ์ลาออกจากงาน การเก็บข้อมูลใช้การสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและใช้การวิเคราะห์เชิง
เนื้อหา ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานของพนักงานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากกลุ่มตัวอย่างใน

ระดับดี ( x
2

(df=1454) = 5577,  x
2

/df=3.835 CFI=0.99, NNFI=0.98, RMSEA=0.056 (90% CI 
0.055-0.058), SRMR=0.050) ตัวแปรอิสระ    สามาถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานได้ร้อยละ 56 ส าหรับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน
ความสมดุลของชีวิตกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ด้านคุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน นโยบายทรัพยากรบุคคล และการ
มุ่งเน้นทีมงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความพึงพอใจในงาน ในขณะที่
ความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อ
องค์การ นอกจากนั้น ยังพบว่าความสมดุลของชีวิตกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออก
จากงานเฉพาะกลุ่มพนักงานทั่วไป และความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อองค์การเฉพาะกลุ่มหัวหน้างาน 
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ภัณทิลา บุญปั้น (2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเอ้ือต่อการท างาน การรับรู้ภาระงานส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออก ภายใต้บทบาทสื่อความผูกพันต่องานของข้าราชการระดับ 1-6 ส านักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเอ้ือต่อการท างาน การรับรู้ภาระงานที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออก เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 254 คน โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม การใช้สถิติในการ
วิเคราะห์เพื่อหาค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ
การวิเคราะห์ความถดถอย และค่าสถิติ Z ของโซเบล ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (ร้อยละ 70.1) อายุระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 51.6) การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 
60.2) ระยะเวลาปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี ท างานในสายปฏิบัติการ (ร้อยละ 53.1) ส่วนมากมีการรับ
รู้อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ปัจจัยเอ้ือต่อการท างานโดยรวมและรายด้าน ส่วนภาระงานที่ท าอยู่และ
ความตั้งใจลาออกมีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีการรับรู้ความผูกพันต่องานอยู่ในระดับสูง 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบความสัมพันธ์ทางลบของปัจจัยเอ้ือต่อการท างานและความผูกพันต่อ
งานกับความตั้งใจลาออก ส่วนการรับรู้ภาระงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก และผล
ของการท านายตัวแปรสื่อของความผูกพันต่องานพบว่า ปัจจัยเอ้ือต่อการท างานทั้งในภาพรวมและ
รายด้านส่งผลต่อความตั้งใจลาออกโดยส่งผลทางจริงและทางอ้อมผ่านความผูกพันต่องานไปสู่ความ
ตั้งใจลาออก การรับรู้ภาระงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความ
ผูกพันต่องานไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงาน ผลของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเอ้ือต่อการ
ท างานโดยรวมและรายด้าน กับการรับรู้ภาระงานพบว่า ปัจจัยเอื้อต่อการท างานโดยรวมและรายด้าน
มีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระงาน  

มาลิณี  อ้นวิเศษ (2554)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน อุปนิสัย 8 
ประการ รูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ กับความตั้งใจ
ที่จะลาออก ของเจ้าหน้าที่บริการลูกค้าธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชาจิตวิทยา        
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของงาน อุปนิสัย 8 ประการ รูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ กับความตั้งใจที่จะลาออก โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่บริการลูกค้าจ านวน 456 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ความถดถอย และสถิติ
ทดสอบ Z ตามวิธีของโซเบล ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
คุณลักษณะของงานโดยรวม อุปนิสัย 8 ประการโดยรวมและรายด้าน การรับรู้ การสนับสนุนจาก
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องค์การโดยรวม และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก 
รูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหน้างานแบบนายกสมาคมและแบบผู้บริหารทีมงานมีความสัมพันธ์
ทางลลกับความตั้งใจที่จะลาออก ส่วนรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหน้างานแบบเจ้านาย แบบ
ปล่อยปละละเลย แบบพบกันครึ่งทาง แบบพ่อแม่ปกครองลูก และแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรสื่อของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ของคุณลักษณะของงานโดยรวมไปสู่ความตั้งใจที่จะ
ลาออก ทั้งด้านคุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในการท างาน    
และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ และเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของคุณลักษณะของงาน ด้านความเป็น
เอกลักษณ์ของงานไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออก ด้านความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อโดยรวมไปสู่
ความตั้งใจที่จะลาออก โดยเป็นตัวแปรสื่อโดยรวมไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออก ทั้งด้านสมบูรณ์ของ
อุปนิสัยด้านการท างานเชิงรุก เริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ ท าสิ่งที่ส าคัญเป็นอันดับแรกก่อน คิดแบบ
ชนะ-ชนะ เข้าใจผู้อ่ืนก่อนแล้วค่อยให้ผู้อ่ืนเข้าใจเรา การผนึกพลังอย่างสร้างสรรค์ และการรับเลื่อยให้
คมอยู่เสมอ และด้านการค้นพบเสียงภายในตนเองไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออก  ด้านความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหน้างานโดยรวมไปสู่ความตั้งใจที่
จะลาออก โดยเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ของการบังคับบัญชาแบบผู้บริหารทีมงาน และเป็นตัวแปรสื่อ
บางส่วนของการบังคับบัญชาแบบเจ้านาย แบบนายกสมาคม แบบปล่อยปละละเลย แบบพบกันครึ่ง
ทาง แบบพ่อแม่ปกครองลูก และแบบฉวยโอกาสไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออก ด้านความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ของการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมไปสู่ความตั้งใจที่จะ
ลาออก ทั้งด้านการสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมและด้านรางวัลและสภาพการท างานไปสู่
ความตั้งใจที่จะลาออก 

สุรชัย ชาสุรีย์ และไพฑูรย์ พิมดี (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง”มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสถาบัน
ปีงบประมาณ 2550 จ านวน 227 คนได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .88 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า  1) 
พนักงานสถาบันมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานสถาบันคือลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X5) ความคาดหวังการตอบสนองของสถาบัน (X6) ทัศนคติ
ต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ (X11) และการมีส่วนร่วมในการบริหาร (X8) โดยปัจจัยเหล่านี้อธิบาย
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ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสถาบันได้ร้อยละ 60.90 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที ่.05 

Bateman and Strasser (1984) ในงานวิจัยเรื่อง Investigating the Relationship 
between Job Satisfaction and Organizational Commitment: Is There a Mediating 
Effect? โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันองค์การ โดยการส ารวจองค์การธุรกิจของประเทศบราซิล ใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยก ากับ 
(Confirmatory Factor Analysis : CFA)  เพ่ือประเมินตัวแบบการวัด ด้วยวิธีการใช้โปรแกรมค าสั่ง
คอมพิวเตอร์ที่เรียกว่า EQS  และใช้วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยของข้อมูล (Multiple Regression 
Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน และการคาดคะเนคุณสมบัติของตัวแปรท านายที่เก็บรวบรวมได้
ได้แก่ เพศ ระดับเงินเดือน และต าแหน่งงาน ด้วยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS ข้อมูลด้วยผล
การศึกษาพบว่า ความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และ
ในทางกลับกันความผูกพันองค์การก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วย ในการศึกษาเพ่ือที่จะ
ก าหนดทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจองค์การกับความผูกพันองค์การ โดยความพึงพอใจ
ในองค์การ หมายถึงการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความส าคัญและคุณค่าของงาน ขณะที่ความผูกพัน
องค์การมีความสัมพันธ์กับระดับคุณลักษณะเฉพาะของพนักงานในองค์การ  ผลการศึกษาพบว่า เมื่อ
พนักงานรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้มีความผูกพันองค์การติดตามมา จากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างงาน องค์การ 
คุณลักษณะของพนักงาน และความผูกพันองค์การ และจากการวิเคราะห์พนักงานรายบุคคล 
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน และปัจจัยเกี่ยวกับองค์การที่ส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อการจัดโครงสร้าง
เพ่ือตรวจสอบทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันองค์การ ผลการศึกษา
แสดงให้เห็นว่า จากผลการท านายตัวแปร ลักษณะงาน องค์การ และคุณลักษณะเฉพาะของพนักงาน
เป็นตัวแปรท านายความพึงพอใจองค์การได้ดีกว่าความผูกพันองค์การ ลักษณะความสัมพันธ์ดังกล่าว
สนับสนุนข้อค้นพบที่ว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะเฉพาะของ
พนักงานและความผูกพันองค์การ  

Austin. (1984 อ้างถึงในโสภา ทรัพย์มากอุดม 2533) ศึกษาเรื่อง “ผู้บริหารระดับกลางใน
มหาวิทยาลัย” โดยการส ารวจและการสัมภาษณ์ใน 3 ด้านคือความผูกพันกับต าแหน่งความผูกพันกับ
หน่วยงานและความผูกพันกับอาชีพที่เป็นอาจารย์ผลการศึกษาพบว่าร้อยละ 50 มีความผูกพันกับ
ต าแหน่งและองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมี  4 ประการได้แก่ ความต้องการมี
ชื่อเสียง ความภาคภูมิใจและการได้มีโอกาสร่วมท างานกับบุคคลที่น่าสนใจความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิผลขององค์การ พบว่าในด้านเพศมีความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การโดยที่ผู้หญิง
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มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย Mowday ได้อธิบายว่าอาจเป็นเพราะว่าผู้หญิงต้องการแสดง
ให้สังคมยอมรับสถานภาพสมาชิกในองค์การจึงส าคัญต่อผู้หญิงมากท าให้ผู้หญิงมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าจึงเปลี่ยนงานน้อย 

DeConinck and Stilwell (1996) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่จะมีผลต่อความผูกพันต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในสตรีที่เป็นผู้บริหารฝ่ายการโฆษณา” ได้ค้นพบตัวแปรซึ่งใช้ท านายความผูกพันต่อ
องค์การของสตรีได้แก่ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและการกระจาย
ความยุติธรรมโดยตัวแปรเหล่านี้น าไปสู่การยกระดับความผูกพันต่อองค์การ หากระดับความรับรู้ถึง
ความขัดแย้งและการเลือกปฏิบัติสูงขึ้นจะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การลดลงความพึงพอใจ    
ในงานและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นตัวแปรส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรดังนั้นการเพ่ิมความ
พึงพอใจในงานของพนักงานหญิงสามารถลดการเปลี่ยนงานได้ส่วนการรับรู้การเลือกปฏิบัติมี
ความส าคัญรองลงมาจากความพึงพอใจในงานฉะนั้น การรับรู้การเลือกปฏิบัติในระดับสูงขึ้นจึงเป็น
สาเหตุให้ความผูกพันต่อองค์การลดลงอย่างมีนัยส าคัญ 

Martin and Hafer (1995) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การเชื่อมโยงระหว่างการเปลี่ยนงานและ
การมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อองค์การ” พบว่าการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อ
องค์การมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนงานพบว่าความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) เช่น งานที่ท้า
ทายก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการมีส่วนร่วมในงานความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น
ค่าจ้าง สวัสดิการและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งมีผลต่อทัศนคติต่อความผูกพันต่อองค์การและยังพบ
อีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนักงานมีส่วนในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้นจะช่วยเพ่ิมการมีส่วน
ร่วมในงานให้มากข้ึนอีกด้วย 

วัชรวรงค เลิศวิทยานุกูล (2550) ศึกษาเรื่อง ปัญหาของการจ้างเหมาพนักงานบริการ : ศึกษา
กรณี บริษัท ทิพยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาการจ้างเหมาพนักงาน
บริการของบริษัท ทิพยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ศึกษารูปแบบและลักษณะการบริหารจัดการ และ
ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขจากการจ้างเหมาะพนักงานบริการ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ จาก
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง การสังเกตการปฏิบัติงานของบุคลากรการสัมภาษณ์
แบบไม่เป็นทางการโดยผู้บริหารระดับสูง หัวหน้าฝ่าย และพนักงานจ้างเหมาบริการ กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 32 คน สรุปผลการศึกษาดังนี้ บริษัทที่เป็นผู้รับจ้างเหมาะพนักงานบริการคือ บริษัท ดีพีเซอร์
เวย์แอด์ลอว์ จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทในเครือของบริษัท ทิพยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) บริษัทได้เผชิญ
กับปัญหาการลาออกของพนักงานจ้างเหมาบริการอย่างต่อเนื่องส่งผลให้ต้องมีการรับพนักงานทดแทน
อยู่ตลอดเวลา ส่งผลกระทบในการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานใหม่เข้ารับการฝึกอบรมไประยะหนึ่งแล้วก็
จะลาออกไปอีก ปัญหาที่ท าให้พนักงานลาออกจากงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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พนักงานไม่รักองค์การ ต้องการรายได้ที่สูงขึ้น ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการและความมั่นคงในการท างาน  พนักงานเกิดความกังวลไม่แน่ใจในความ
มั่นคงของงาน เนื่องจากเป็นสัญญาปีต่อปี ท าให้พนักงานไม่ทุ่มเทและสละเวลาในการท างานอย่าง
เต็มที่  และไม่ม่ันใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ นโยบายในการบริหารจัดการพนักงาน โดยการ
จัดจ้างพนักงานไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง การผูกขาดการจัดจ้างจากบริษัทที่รับจ้างเหมา ส่งผลกระทบ
ทั้งทางตรงและทางอ้อมก็คือ การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ก่อให้เกิดความล่าช้า และสูญเปล่าค่าใช้จ่าย
ในการฝึกอบรมพนักงาน แนวทางแก้ไขคือ ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานของบริษัทรับจ้าง
เหมาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 



บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 

ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Study) โดยแบบสอบถามและการ 
สัมภาษณ์ เพ่ือการวิเคราะหป์ัจจัยแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงาน 
ของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 

 
3.1ขั้นตอนการวิจัย 
 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษาตามแนวทางที่กําหนดไว้ในระเบียบวิธีการศึกษา
ทั่วไป ประกอบด้วยข้ันตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1  การออกแบบการวิจัย 
ขั้นตอนที่ 2  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
ขั้นตอนที่ 3  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ขั้นตอนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ขั้นตอนที่ 5  การสรุปและการนําเสนอผลวิจัย 

 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานของฝ่ายครัวการบินบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ประกอบด้วยแผนกบริการสายการบินต่างประเทศ แผนกบริการสายการบินไทย และแผนก
บริการขนส่ง เป็นพนักงานรายวันจํานวน 559 คน พนักงานรายเดือนจํานวน 12 คน และพนักงาน
ประจําจํานวน 544 คน รวมพนักงานทั้งหมด 1,115 คน ในจํานวนน้ีเป็นพนักงานจากการจัดจ้างจาก
ภายนอกจํานวน 571 คน 

2.  กลุ่มตัวอย่าง 
2.1  พนักงาน 

ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาได้ทําการกําหนดกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 
จํานวน 234 คน โดยผู้ศึกษาใช้สูตรของ Taro Yamane ในการคํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
เมื่อ n คือขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะทําการศึกษา 

 

 
N คือจํานวนประชากรในการศึกษานี้ 571 คน (พนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 

ประกอบด้วย พนักงานรายวันจํานวน 559 คน และพนักงานรายเดือนจํานวน 12 คน 
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e คือค่าความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง(กําหนดให้มีค่าเท่ากับ 0 .05 ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95%) 

แทนค่า 

      
 

จากการคํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้เท่ากับ 235.22 ตัวอย่าง หรือประมาณ 236 ผล
การตรวจแบบสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่ามีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จํานวน 234 ชุด 
จึงนํามาใช้ในการวิเคราะห์ครั้งน้ี 

2.2  พนักงานประจํา 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษากําหนดกลุ่มตัวอย่างของพนักงานประจําเป็นแบบเฉพาะเจาะจงใน

การสัมภาษณ์คือ ต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญและมีความชํานาญในการปฏิบัติหน้าที่มี
ประสบการณ์การทํางานต้ังแต่ 5 ปีขึ้นไป จัดเป็นผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Information) จํานวน 5 คน 
ได้แก่ 

1) นายมนูขับสนิท  ผู้จัดการกองบริการจัดส่ง (อายุงาน 38 ปี) 
2) นางธัญญธร  รักวงศ ์  ผู้จัดการแผนกบริการสายการบินต่างประเทศ (อายุงาน 

     35 ปี) 
3) นายวิชัย  ศีลมงคล  ผู้จัดการแผนกบริการสายการบินไทย (อายุงาน 32 ปี) 
4) นายพิภพ  พรรณนราวงศ์ ผู้จัดการแผนกบริการขนส่ง (อายุงาน 29 ปี) 
5) นางพรพรรณ  ริชาร์ด  Administrative Assistant  (อายุงาน 31 ปี) 
6) นางต่วนนูรีซัน วันมูดา  ผู้แทนบริษัทรับจัดหาพนักงานจากภายนอก  
     (บริษัทวิงสแปน เซอร์วิสเซส จํากัด) 

 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผู้ศึกษาได้สร้างเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับใช้ในการศึกษาโดยยึดตามกรอบแนวคิด
ของการศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

3.3.1  แบบสอบถาม 
เพ่ือใช้ในการสํารวจปัจจัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการงานและความผูกพันของแรงงาน

ภายนอกต่อฝ่ายครัวการบินจากแนวคิด ทฤษฎีและวัตถุประสงค์ของการศึกษาโดยแบ่งเน้ือหา
ออกเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานจากการจัด
จ้างภายนอก จํานวน 8 ข้อ เป็นคําถามที่ผู้ตอบเลือกคําตอบได้เพียงคําตอบเดียวเท่าน้ัน  

ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้าง
ภายนอก ได้แก่ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการทํางาน ความม่ันคง
ในการทํางาน สวัสดิการและสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นคําถามที่ผู้ตอบเลือกคําตอบเพียงคําตอบเดียว 
จํานวน 26ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

= 235.22 
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ตอนท่ี 3 เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อฝ่ายครัวการบิน ซึ่งเป็น
คําถามที่ผู้ตอบเลือกคําตอบเพียงคําตอบเดียว จํานวน 10 ข้อโดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3.3.2  สร้างแบบสัมภาษณ์ 
เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มเป้าหมาย เก่ียวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงาน กองบริการจัดส่ง ฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จาก
แนวคิด วัตถุประสงค์ และการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

3.3.3  การทดสอบเคร่ืองมือ 
1. การทดสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) และความเที่ยงตรงตาม

โครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ไปเสนอผู้เช่ียวชาญ
จํานวน 2 ท่าน ประกอบด้วยผู้แทนจากสถาบันการศึกษาและผู้แทนจากบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือตรวจสอบเน้ือหา ภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร และปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์มีเน้ือหาที่ครอบคลุมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่กําหนด 

 2.  การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลอง (Pre-Test) 
กับกลุ่มเป้าหมาย จํานวน 30 ชุด เพ่ือทดสอบความเข้าใจของผู้ตอบแบบสอบถาม หลังจากน้ันนํา
แบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟาที่ได้มีค่าเท่ากับ.919 ซึ่งหมายความว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถ
นําไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่จะดําเนินการศึกษาต่อไปได้ 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห์ผู้ศึกษาได้ดําเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนดังน้ี 
1. การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 236 ชุดซึ่งจะเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก ฝ่ายครัวการบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) และได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากผู้เช่ียวชาญโดย       
ผู้ศึกษาเป็นผู้สอบถามและบันทึกการสนทนา เพ่ือนําข้อมูลมาประกอบวิจัย 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
ได้จากเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือ บทความ บทคัดย่อ สารนิพนธ์ 

วิทยานิพนธ์ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง และข้อมูลภายในของฝ่ายครัวการบินบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) และข้อมูลจากบริษัทตัวแทนรับจัดหาพนักงานจากภายนอกเพ่ือนําข้อมูลมาประกอบการ
วิจัย 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยดําเนินการตามลําดับดังน้ี 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ภายหลังจากที่ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว 

ผู้ศึกษานําข้อมูลทั้งหมดมาจัดระเบียบข้อมูลและลงรหัส ทําการวิเคราะห์ตามรายละเอียดดังน้ี 
1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานจัดจ้าง

ภายนอกโดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) นําเสนอในรูปแบบ
ตารางและพรรณนาลักษณะของข้อมูล 

1.2  การวิเคราะห์ ปัจจัยเ ก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะงาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน 
สวัสดิการและสภาพแวดล้อมโดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นําเสนอในรูป
ตารางและแปลผล 

ในส่วนของการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลน้ัน ผู้ศึกษาได้กาํหนดการแปลข้อมูล ดังน้ี 
4  หมายถึง  มากที่สุด 
3  หมายถึง  มาก 
2  หมายถึง  ปานกลาง 
1 หมายถึง  น้อย 
0  หมายถึง  น้อยที่สุด 

จากระดับคะแนนความพึงพอใจในงานสามารถนํามาแปลระดับความพึงพอใจในงานแต่ละ
ระดับ โดยใช้เกณฑ์ 

 
 
 

 
ความกว้างอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)       =  4-0 = 0.8 
      จํานวนอันตภาคชั้น  5  

 
จากการคํานวณข้างต้น สามารถนํามาแปลงระดับแรงจูงใจในการทํางาน ได้ดังน้ี 

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.21 - 5.00 มากทีส่ดุ 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.41 - 4.20 มาก 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.61 - 3.40 ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.81 - 2.60 น้อย 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.00 - 1.80 น้อยทีส่ดุ 
1.3  การวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นําเสนอในรูปแบบตารางและแปลผล 

 
 



55 
 

ในส่วนของการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลน้ัน ผู้ศึกษาได้กาํหนดการแปลข้อมูล ดังน้ี 
5  หมายถึง  มากที่สุด 
4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  น้อย 
1  หมายถึง  น้อยที่สุด 

จากระดับคะแนนความคิดเห็น สามารถนํามาแปลระดับความคิดเห็นแต่ละระดับ โดยใช้
เกณฑ์ดังน้ี 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.21 - 5.00 มากทีส่ดุ 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.41 - 4.20 มาก 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.61 - 3.40 ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.81 - 2.60 น้อย 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.00 - 1.80 น้อยทีส่ดุ 

 
 
 
 

 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์

เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ของฝ่ายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และผู้แทนบริษัทรับจัดหาพนักงาน         
จากภายนอกเพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสม อันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและ        
ลดปัญหาการลาออกของพนักงาน 

 
3.6 การแปลความหมายและสรุปผล 
 

ในการศึกษาผู้วิจัยได้แปลความหมายผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพแต่ละขั้นตอน โดยพรรณนาคุณลักษณะของข้อมูลจากผลการสํารวจประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา หลังจากน้ัน จึงสรุปผลการศึกษาเพ่ือดูความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาที่
กําหนดไว้ในลักษณะของการนําเสนอข้อมูลเป็นตารางแบบทางเดียว ตารางสองทางและตารางหลาย
ทาง 

 
ความกว้างอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)       =  4-0 = 0.8 
      จํานวนอันตภาคชั้น  5 



บทท่ี  4  
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับปัญหาการออก
จากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก
ครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใช้แบบสอบถามและจากการสัมภาษณ์  การนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจําแนกออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วยข้อมูล 3 สว่น ดังน้ี 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก      
ส่วนที่ 3  ข้อมูลปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การ 

        2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
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4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล  
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เวลาทํางาน รายได้ต่อเดือน และภูมิลําเนา แสดงในตาราง
ที่ 4-1 

 
ตารางที่ 4-1 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 175 74.8 
หญิง 59 25.2 
รวม 234 100 

 
จากตารางที่  4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เพศชาย จํานวน 175 

คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 และเพศหญิง จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 
 

ตารางที่ 4-2 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากว่า 20 ป ี 19 8.1 
21-30 ปี 100 42.7 
31 – 40 ปี 82 35.0 
ตั้งแต่ 40 ปี ขึ้นไป 33 14.1 

รวม 234 100 
 

จากตารางที่  4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 21-30 ปี 
จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมาอายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.0 อายุต้ังแต่ 40 ปีขึ้นไปจํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 และอายุต่ํากว่า 20 ปี จํานวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 
ตารางที่ 4-3 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามสถานภาพ 

 
สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 123 52.6 
สมรส 86 36.8 
หย่าร้าง 25 10.7 

รวม 234 100 
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จากตารางที่ 4-3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 
123 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 รองลงมาสถานภาพสมรส จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 และ
สถานภาพหย่าร้าง จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 

 
ตารางที่ 4-4 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

มัธยมศึกษาตอนต้น 58 24.8 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 96 41.0 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 28 12.0 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 26 11.1 
ปริญญาตรี 26 11.1 

รวม 234 100 
 

จากตารางที่ 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามัธยม
ตอนปลาย จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมามีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น 
จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 มีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จํานวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.0 มีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) จํานวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.1 และระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1   

 
ตารางที่  4-5 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามเวลาทํางาน 

 
เวลาทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ทํางานเวลาปกติ (Office Hour) 35 15.0 
ทํางานเป็นกะเวลา (Shift) 199 85.0 

รวม 234 100 
 
จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทํางานเป็นกะเวลา 

(Shift) จํานวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 85.0 และทํางานเวลาปกติ (Office Hour) จํานวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ15.0 
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ตาราง 4-6 การแจกแจงความถ่ี และค่ารอ้ยละจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 44 18.8 

1-3 ปี 84 35.9 

4-9 ปี 80 34.2 

10 ปีขึ้นไป 26 11.1 

รวม 234 100 
 
จากตารางที่ 4-6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 1-3 ปี จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4-9 ปี 
จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.8 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 

 
ตาราง 4-7 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
รายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ต่ํากว่า 10,000  บาท 54 23.1 

10,001 – 15,000 บาท 145 62.0 

15,001 – 20,000 บาท 30 12.8 

20,001 – 25,000 บาท 5 2.1 

รวม 234 100 
 

จากตารางที่ 4-7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จํานวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนตํ่า
กว่า 10,000 บาท จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 รายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท 
จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 และรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จํานวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.1 
 
ตาราง 4-8 การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละจําแนกตามภูมิลําเนา 
 

ภูมิลําเนา จํานวน (คน) ร้อยละ 

กรุงเทพฯและปริมณฑล 77 32.9 

ต่างจังหวัด 157 67.1 

รวม 234 100 
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จากตารางที่ 4-8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิลําเนาต่างจังหวัด 
จํานวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 และมีภูมิลําเนากรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 77 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.9 
 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อ
องค์การ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้าง
ภายนอกท่ีมีต่อองค์การ จํานวน 7 ปัจจัย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อม 
ปรากฏตามตารางที่  4-9 ถึง 4-15 

 
ตารางที่ 4-9 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 
ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน  

(ลักษณะงาน) 
Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้ ความสามารถ 2.20 .925 ปานกลาง 

2. บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2.36 .917 ปานกลาง 

3. มีอํานาจการตัดสินใจในหน้าท่ี 1.88 .914 ปานกลาง 

รวม 2.15 .699 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4-9  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความพึงพอใจด้านลักษณะงานใน

ภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.15 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .699 โดยปัจจัยที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วน
สนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.36 รองลงมามี 1 ปัจจัย      
ได้แก่ ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.20 และปัจจัยที่ได้คะแนนเฉล่ีย
น้อยที่สุดคือ มีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.88 
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ตารางที่ 4-10 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านผูบ้ังคับบัญชา 

 
ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

(ผู้บังคับบัญชา) 
Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 2.50 .9118 มาก 
2. มีความยุติธรรม 2.18 1.023 ปานกลาง 
3. ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 2.17 .979 ปานกลาง 
4. ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางาน

ดีขึ้น 
2.23 .997 ปานกลาง 

5. เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 2.19 1.037 ปานกลาง 
รวม 2.25 .792 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4-10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้าน

ผู้บังคับบัญชาในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.25 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .792 โดยปัจจัยที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ แสดงความเป็นกันเองใน
การทํางาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.50 รองลงมามี 1 ปัจจัย ได้แก่  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนํา
เพ่ือให้การทํางานดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.23 และปัจจัยที่ได้คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ถ่ายทอด
ข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.17 
 
ตารางที่  4-11 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านเพื่อนร่วมงาน 
 

ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
(เพ่ือนร่วมงาน) 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 2.68 .916 มาก 
2. ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางาน

เป็นอย่างดี 
2.45 .994 มาก 

รวม 2.56 .857 มาก 
 
จากตารางที่ 4-11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านเพ่ือน

ร่วมงานในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจุงใจในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 2.56 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .857 โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.68 และปัจจัยที่ได้คะแนนเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือน
ร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.45 
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ตารางที่ 4-12 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 
 

ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
(ความก้าวหน้าในการทํางาน) 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์
ในการทํางานอยู่เสมอ 

2.06 1.071 ปานกลาง 

2. มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็น
ธรรม 

1.79 1.091 ปานกลาง 

3. มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 1.56 1.096 น้อย 
รวม 1.80 .937 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้าน

ความก้าวหน้าในการทํางานในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 1.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .937 โดยมีปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ มีการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.06 รองลงมา
มี 1 ปัจจัย คือมีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.79 และ
ปัจจัยที่ได้คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
1.56 

 
ตารางที ่4-13 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความม่ันคงในการทํางาน 

 
ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

(ความม่ันคงในการทํางาน) 
Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. มีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกบับริษัทนี้ 1.72 1.055 ปานกลาง 
รวม 1.72 1.055 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านความ

มั่นคงในการทํางานในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 1.72 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.055 โดยมีเพียงปัจจัยเดียวเช่นกันคือ มีความรู้สึกมั่นคงในการทํางานกับ
บริษัทน้ี  
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ตารางที่ 4-14 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านสวัสดิการ 
 

ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
(สวัสดิการ) 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ค่ารักษาพยาบาล 1.54 1.089 น้อย 
2. การเบิกเงินเดือนล่วงหน้า 1.25 1.104 น้อย 
3. รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 1.38 1.118 น้อย 
4. เครื่องด่ืม/อาหาร 2.06 1.049 ปานกลาง 
5. เงินช่วยเหลือและค่าเล่าเรียนบุตร 1.30 1.203 น้อย 
6. เงินช่วยเหลือค่าทําศพ 1.22 1.108 น้อย 
7. กองทุนเงินประกันสังคม 1.64 1.093 ปานกลาง 
8.  เครื่องแบบพนักงาน 1.79 1.114 ปานกลาง 

รวม 1.52 .760 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4-14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านสวัสดิการ         

ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 1.52 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .760 โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ เครื่องด่ืม/อาหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.06 รองลงมามี 1 ปัจจัย ได้แก่ เครื่องแบบพนักงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.79และปัจจัยที่ได้คะแนน
เฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เงินช่วยเหลือค่าทําศพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.22 
 

ตารางที ่4-15 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านสภาพแวดล้อม 
 

ข้อที่ ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
(สภาพแวดล้อม) 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

ภายในบริษัท 
1. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 2.08 .995 ปานกลาง 
2. สถานท่ีทํางานมีความสะอาด 2.03 .903 ปานกลาง 

ภายนอกบริษัท 
3. ความสะดวกในการเดินทาง 1.96 .878 ปานกลาง 
4. ความปลอดภัยในการเดินทาง 1.82 .970 ปานกลาง 

รวม 1.97 .770 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  4-15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้าน
สวัสดิการในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 1.97 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .770 โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ สถานที่ทํางานมีความ
ปลอดภัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.08 รองลงมามี 1 ปัจจัย ได้แก่ สถานที่ทํางานมีความสะอาด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.03 และปัจจัยที่ได้คะแนนเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ความปลอดภัยในการเดินทาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
1.82 
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ตารางที่ 4-16 ปัจจัยแรงจูงในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกในภาพรวม 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ระดับคะแนน ( ) ร้อยละ 

 
4.17 
4.15 
4.00 

 
80.20 
79.70 
65.00 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางานในหน้าท่ีอย่างชัดเจน 

รวม 4.10 74.96 
2.   

4.30 
3.75 
4.25 
4.50 
3.77 

 
71.00 
68.00 
65.50 
80.00 
77.20 

ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 

รวม 4.11 72.34 
3.   

4.20 
4.50 

 
82.20 
80.70 

เพ่ือนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.35 81.75 
4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน  

4.30 
4.00 
3.50 

 
79.10 
65.20 
80.00 

   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

รวม 3.93 74.76 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน  

3.48 
 

79.00    5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทน้ี 
รวม 3.48 79.00 

6.   
4.20 
4.50 
4.10 
4.30 

 
80.00 
82.00 
79.00 
81.50 

สวัสดิการ     
6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 

     6.2  เครื่องด่ืม/อาหาร 
6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 

     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest) 
รวม 4.27 80.62 

7.   
 

4.50 
4.20 

 
3.80 
3.60 

 
 

80.00 
82.00 

 
75.00 
76.50 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 4.02 75.50 
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  จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
จัดจ้างภายนอกในภาพรวมพบว่า จากจํานวน 7 ปัจจัย ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดคือ เพ่ือน
ร่วมงาน (  = 4.35) รองลงมาคือ สวัสดิการ (  = 4.27) และผู้บังคับบัญชา (  = 4.11) ตามลําดับ 
เมื่อพิจารณารายละเอียดของแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดจํานวน 3 ปัจจัยมี
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ (  = 4.50) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การ
ทํางานดีขึ้น) เพ่ือนร่วมงาน (ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) สวัสดิการ 
(เครื่องด่ืม/อาหาร) และสถานที่ทํางานมีความปลอดภัย รองลงมาจํานวน 3 ปัจจัยมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ (  = 4.30) ได้แก่ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน (มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) สวัสดิการ 
(เคร่ืองแบบพนักงาน) ปัจจัยผู้บังคับบัญชา (ถ่ายทอดข้อมูลทุกครั้ง) (  = 4.25) 
 สําหรับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดจํานวน 3 ปัจจัย ได้แก่ 
ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.48) ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าที่การงาน) (  = 3.50) และสภาพแวดล้อม (ความปลอดภัยในการเดินทาง (  = 3.60) 
ตารางที่ 4-17 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนกตามเพศ 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

เพศชาย เพศหญิง 
ร้อยละ ระดับคะแนน 

( ) 
ระดับคะแนน 

( ) 
ร้อยละ 

1. ลักษณะงาน  
4.30 
4.00 
4.40 

 
80.15 
70.20 
80.00 

 
4.00 
4.10 
4.20 

 
75.10 
79.20 
81.00 

   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางานในหน้าท่ีอย่างชัดเจน 

รวม 4.20 76.78 4.10 78.43 
2.   

4.40 
4.00 
3.80 
4.00 
4.20 

 
75.00 
77.00 
78.20 
80.00 
79.50 

 
4.50 
4.20 
4.00 
4.40 
4.10 

 
79.00 
75.00 
80.00 
81.00 
76.20 

ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 

รวม 4.00 77.94 4.20 78.24 
3.  เพ่ือนร่วมงาน  

4.10 
4.00 

 
79.50 
82.00 

 
4.20 
4.40 

 
80.00 
82.50 

   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.00 80.75 4.30 81.25 
4.   

4.20 
4.00 
3.60 

 
75.10 
76.50 
80.00 

 
4.30 
3.90 
3.50 

 
80.10 
75.60 
79.20 

ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

รวม 3.90 77.20 3.90 78.30 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

เพศชาย เพศหญิง 
ร้อยละ ระดับ

คะแนน ( ) 
ระดับ

คะแนน ( ) 
ร้อยละ 

5.  ความม่ันคงในการทํางาน  
3.40 

 
85.20 

 
3.10 

 
80.20    5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทน้ี 

รวม 3.40 85.20 3.10 80.20 
6.  สวัสดิการ    

3.30 
3.50 
3.00 
3.10 

 
75.30 
74.20 
77.50 
78.10 

 
3.90 
4.50 
3.80 
4.20 

 
79.00 
76.50 
80.00 
82.25 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
      6.2  เครื่องด่ืม/อาหาร 

 6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
      6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest) 

รวม 3.20 76.27 4.10 79.43 
7.   

 
4.00 
4.50 

 
3.80 
3.70 

 
 

79.20 
80.00 

 
76.50 
75.00 

 
 

4.20 
4.60 

 
3.50 
3.40 

 
 

80.20 
76.50 

 
80.00 
77.80 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 4.00 77.67 3.90 78.62 
จากตารางที่  4-17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

จัดจ้างภายนอกจําแนกตามเพศพบว่า จากจํานวน 7 ปัจจัย ปัจจัยที่พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจมาก
ที่สุดคือ ลักษณะงาน (  = 4.20) รองลงมามี 2 ปัจจัยที่มีระดับคะแนนเท่ากัน (  = 4.00) ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาและสภาพแวดล้อม น้อยที่สุดคือ สวัสดิการ (  = 3.20) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่
ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด 3 ลําดับแรกได้แก่ 
สภาพแวดล้อมภายใน สถานที่ทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน (  = 4.50) 
รองลงมามี 2 ปัจจัยที่มีระดับคะแนนเท่ากัน  (  = 4.40) ได้แก่ ลักษณะงาน (มีอํานาจการตัดสินใจที่
เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน) และลักษณะงาน (ทํางานตรงกับทักษะความรู้และ
ความสามารถ (  = 4.30) 
 เพศหญิง 
 จากจํานวนปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 7 ปัจจัย ปัจจัยที่พนักงานเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.30) รองลงมาได้แก่ผู้บังคับบัญชา (  = 4.20) น้อยที่สุดคือ 
ความมั่นคง  ในการทํางาน (  = 3.10) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงาน
เพศหญิงมีแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด 3 ลําดับแรกได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเอง
ในการทํางาน )  และสวัสดิการ ( เครื่อง ด่ืม/อาหาร )  โดยมีระดับคะแนนเท่ากับ (  =4.50)  
ผู้บังคับบัญชา (ให้การสนับสนุน) และให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น) เพ่ือนร่วมงาน (ได้รับความ
ร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) โดยมีระดับคะแนนเท่ากัน (  = 4.40) และ
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ตารางที่  4-18 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนกตามอายุ 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

ต่ํากว่า 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 40 ปีขึ้นไป 

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  
( ) 

ระดับ
คะแนน 
(  ) 

ระดับ
คะแนน 
( ) ( ) 

ร้อยละ 

 
4.20 

 
4.00 

 
4.50 

 
78.00 

 
81.00 

 
77.50 

 
4.10 

 
3.90 

 
4.00 

 
78.50 

 
80.00 

 
81.50 

 
4.40 

 
4.50 

 
4.30 

 
78.00 

 
76.00 

 
80.50 

 
4.50 

 
4.30 

 
4.60 

 
81.00 

 
80.00 

 
79.50 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุน
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางานใน
หน้าท่ีอย่างชัดเจน 

รวม 4.23 78.83 4.00 80.00 4.40 78.16 4.40 80.00 
2.   

4.50 
4.00 
3.90 
4.30 

 
4.30 

 
70.00 
72..10 
75.00 
80.00 

 
81.20 

 
4.60 
3.90 
3.80 
4.40 

 
3.80 

 
79.00 
76.00 
75.50 
80.00 

 
78.20 

 
4.30 
4.10 
3.70 
4.00 

 
4.10 

 
76.50 
74.00 
72.50 
76.00 

 
80.00 

 
4.10 
4.00 
4.10 
4.50 

 
4.20 

 
79.00 
76.50 
74.00 
81.00 

 
82.00 

ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การ
ทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของ
พนักงาน 

รวม 4.14 75.66 4.10 77.74 4.04 75.80 4.18 78.50 
3.   

4.70 
 

4.00 

 
70.00 

 
81.00 

 
4.50 

 
4.20 

 
76.50 

 
78.00 

 

 
4.40 

 
4.10 

 
80.10 

 
81.00 

 
4.40 

 
4.00 

 
75.00 

 
70.10 

เพ่ือนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการ
ทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.35 80.00 4.35 77.25 4.25 80.55 4.20 72.55 
4.   

4.50 
 

4.00 
 

3.50 

 
78.00 

 
81.00 

 
80.00 

 
4.50 

 
3.90 

 
3.20 

 
76.00 

 
75.10 

 
80.10 

 
4.30 

 
3.80 

 
3.40 

 
82.00 

 
84.00 

 
80.00 

 
4.10 

 
4.20 

 
3.00 

 
79.50 

 
80.00 

 
81.00 

ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
เป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

รวม 4.00 79.66 3.80 77.06 3.83 82.00 3.76 80.16 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน  

3.40 
 

80.50 
 

3.70 
 

79.30 
 

3.50 
 

81.00 
 

3.40 
 

78.50    5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทน้ี 
รวม 3.40 80.50 3.70 79.30 3.50 81.00 3.40 78.50 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

ต่ํากว่า 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 40 ปีขึ้นไป 

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน 
( ) ( ) ( ) (  ) 

ร้อยละ 

 
 
 

4.10 
4.20 
4.30 
4.40 

 
 
 

79.00 
80.00 
78.50 
82.00 

 

 
 
 

4.00 
4.50 
4.40 
4.10 

 
 
 

81.00 
80.00 
79.00 
82.10 

 
 
 

4.00 
4.50 
4.40 
4.10 

 
 
 

79.50 
78.00 
80.50 
77.30 

 
 
 

3.90 
4.10 
4.00 
3.90 

 
 
 

78.00 
81.00 
79.50 
78.00 

6.  สวัสดิการ 
     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การ
ต่อไปน้ี 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.2  เครื่องด่ืม/อาหาร 

6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า 
Safety, เสื้อ Safety vest) 

รวม 4.25 79.87 4.25 80.52 4.25 78.82 3.97  
7.   

 
4.00 
4.10 

 
 

4.40 
4.30 

 
 

79.50 
80.00 

 
 

78.50 
81.00 

 
 

4.30 
4.50 

 
 

4.10 
4.00 

 
 

82.00 
80.10 

 
 

79.50 
78.00 

 
 

4.40 
4.00 

 
 

3.90 
4.00 

 
 

80.50 
79.00 

 
 

78.10 
76.50 

 
 

4.00 
3.90 

 
 

3.80 
4.10 

 
 

79.50 
78.00 

 
 

80.00 
81.00 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด 
เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 4.20 79.75 4.22 79.9 4.07 78.52 3.95 79.62 
 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
จัดจ้างภายนอกจําแนกตามอายุพบว่า จากจํานวน 7 ปัจจัย ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดคือ 
เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.35) รองลงมาคือสวัสดิการ (  = 4.25) และลักษณะงาน (  = 4.23) น้อยที่สุด
คือความม่ันคงในการทํางาน (  = 3.40) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงาน
มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) 
โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ย (  = 4.70) รองลงมามี 3 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงาน (มีอํานาจการตัดสินใจที่
เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน) ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) และ
ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และประสบการณ์ในการทํางานอยู่
เสมอ) (  = 3.50) และน้อยท่ีสุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน    (  = 3.40) 
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ตารางที่ 4-19 ปัจจัยความพึงพอใจองค์การของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนกตาม 
                  สถานภาพ 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

โสด สมรส หย่าร้าง อื่นๆ 
ร้อยละ ร้อยละ ระดับ

คะแนน  
( ) 

ระดับ
คะแนน  
( ) 

ระดับ
คะแนน   
(  ) 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน   
( )  

ร้อยละ 

 
4.20 

 
3.80 

 
3.50 

 
80.70 

 
81.00 

 
79.00 

 
3.80 

 
4.30 

 
4.00 

 
79.25 

 
80.10 

 
78.25 

 
4.10 

 
3.80 

 
3.90 

 
79.00 

 
80.10 

 
82.00 

 
- 
 
- 
 
- 

 
- 
 
- 
 
- 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ 
ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุน
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางานใน
หน้าท่ีอย่างชัดเจน 

รวม 3.83 80.23 4.03 79.20 3.93 80.36 - - 
2.   

4.50 
3.80 
4.00 
4.10 

 
4.30 

 
79.65 
72.00 
65.00 
71.10 

 
79.00 

 
3.80 
4.00 
3.90 
3.70 

 
3.80 

 
69.00 
72.10 
75.00 
80.10 

 
78.00 

 
4.10 
4.20 
3.80 
3.70 

 
4.00 

 
78.10 
79.00 
80.00 
81.00 

 
76.50 

 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 

 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 

ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การ
ทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของ
พนักงาน 

รวม 4.14 73.35 3.84 74.75 3.96 78.92 - - 
3.  เพ่ือนร่วมงาน  

4.70 
 

4.50 

 
80.00 

 
76.50 

 
4.50 

 
4.00 

 
79.00 

 
78.50 

 
4.30 

 
4.10 

 
81.00 

 
82.50 

 
- 
 
- 

 
- 
 
- 

   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการ
ทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.60 78.25 4.25 78.75 4.20 81.75 - - 
4.   

4.50 
 

4.00 
 

3.50 

 
79.00 

 
80.00 

 
82.00 

 
4.20 

 
3.90 

 
3.20 

 
79.50 

 
81.00 

 
82.00 

 
4.20 

 
3.80 

 
3.50 

 
79.00 

 
81.00 

 
82.00 

 
- 
 
- 
 
- 

 
- 
 
- 
 
- 

ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
เป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

รวม 4.00 80.33 3.76 80.83 3.83 80.66 - - 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน  

3.70 
 

80.00 
 

3.50 
 

78.50 
 

3.20 
 

79.10 
 
- 

 
- ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทน้ี    5.1  

รวม 3.70 80.00 3.50 78.50 3.20 79.10 - - 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

โสด สมรส หย่าร้าง อื่นๆ 

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  
(  ) 

ระดับ
คะแนน  
( ) ( ) ( ) 

ร้อยละ 

 
 
 

3.90 
4.00 
4.10 
4.40 

 
 
 

79.50 
80.00 
81.00 
80.50 

 
 
 

4.00 
4.20 
3.90 
4.50 

 
 
 

79.00 
81.00 
81.50 
80.00 

 
 
 

4.50 
4.00 
4.20 
4.30 

 
 
 

78.00 
69.00 
79.10 
80.00 

 
 
 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
- 
- 
- 

6.  สวัสดิการ 
     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การ
ต่อไปน้ี 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.2  เครื่องด่ืม/อาหาร 

6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า 
Safety, เสื้อ Safety vest) 

- 

รวม 4.10 80.25 4.15 80.37 4.25 76.52 - - 
7.   

 
4.50 
4.40 

 
 

4.00 
4.10 

 
 

80.00 
79.00 

 
 

81.50 
82.00 

 
 

3.90 
3.80 

 
 

4.10 
3.90 

 
 

79.00 
81.00 

 
 

78.50 
82.00 

 
 

4.40 
4.60 

 
 

4.00 
4.20 

 
 

82.00 
80.10 

 
 

79.50 
81.00 

 
 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
 
- 
- 
 
 
- 
- 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด 
เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 4.25 80.62 3.92 80.12 4.30 80.65 - - 
 
จากตารางที่ 4-19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

จัดจ้างภายนอกจําแนกตามสถานภาพพบว่า จากจํานวนปัจจัยความพึงพอใจ 7 ปัจจัย ปัจจัยที่
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ดังน้ี 
 สถานภาพโสด ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน       
(  = 4.60) รองลงมา ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายใน (  = 4.25) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการ
ทํางาน (  = 3.70) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่มีพนักงานมีแรงจูงใจมาก
ที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) (  = 4.70) รองลงมามีจํานวน 
4 ปัจจัยได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) ความก้าวหน้าในการทํางาน     
(มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) เพ่ือนร่วมงาน        
(ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) และสภาพแวดล้อม (สถานที่ทํางานมี
ความปลอดภัย) (  = 4.50) น้อยที่สุดมีจํานวน 2 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงาน (มีอํานาจการจัดสินใจที่
เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน) (  = 3.50) และความก้าวหน้าในการทํางาน                
(มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน) 
 สถานภาพสมรส ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.25) 
รองลงมา ได้แก่ สวัสดิการ (  = 4.15) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.50) เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดมี 2 ปัจจัย ได้แก่    
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 สถานภาพหย่าร้าง ปัจจัยที่มีพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดได้แก่ สภาพแวดล้อม 
(  = 4.30) รองลงมา ได้แก่สวัสดิการ (  = 4.25) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน        
(  = 3.20) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่มีพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน      
มากท่ีสุดได้แก่ สภาพแวดล้อม (สถานที่ทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน)     
(  = 4.60) รองลงมาได้แก่ สวัสดิการ (รถรับส่งหรือค่าพาหนะ) (  = 4.50) น้อยที่สุดได้แก่ ความ
มั่นคงในการทํางาน (ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในการทํางานกับบริษัทน้ี) (  = 3.20) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4-20 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา
ตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย 

ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตร ี

ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการทํางานในหน้าที่
อย่างชัดเจน 

 
4.00 
 
3.80 
 
3.70 

 
79.80 
 
78.00 
 
80.00 

 
4.20 
 
4.00 
 
4.10 

 
76.00 
 
79.50 
 
81.00 
 

 
4.20 
 
3.90 
 
4.00 

 
82.00 
 
76.00 
 
72.50 

 
4.00 
 
4.20 
 
4.10 

 
80.00 
 
79.50 
 
78.00 

 
4.20 
 
4.50 
 
4.00 

 
79.10 
 
78.50 
 
80.00 

 
4.00 
 
4.40 
 
4.10 

 
81.00 
 
80.00 
 
75.50 

 
4.20 
 
4.00 
 
3.90 

 
76.50 
 
77.00 
 
78.00 

รวม 3.83 79.26 4.10 78.83 4.03 76.83 4.10 79.16 4.23 79.20 4.16 78.83 4.03 77.16 
2.  ผู้บังคับบญัชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพื่อให้การทํางาน
ดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของ
พนักงาน 

 
3.80 
3.70 
4.00 
4.10 
 
4.20 

 
78.00 
77.50 
80.00 
81.00 
 
82.50 

 
4.00 
3.80 
3.90 
4.10 
 
4.20 

 
79.00 
81.00 
82.00 
85.00 
 
79.00 

 
4.10 
4.20 
3.80 
3.90 
 
3.70 

 
79.00 
80.00 
81.00 
78.50 
 
75.00 

 
4.50 
4.00 
3.80 
3.90 
 
4.10 

 
75.10 
72.30 
75.00 
70.10 
 
72.50 

 
4.00 
4.20 
4.50 
4.40 
 
4.30 

 
78.00 
79.00 
81.00 
77.50 
 
79.00 

 
4.20 
4.10 
3.90 
3.80 
 
4.00 

 
79.10 
80.00 
81.00 
82.50 
 
80.00 

 
4.30 
4.40 
4.50 
4.20 
 
4.00 

 
78.50 
72.00 
74.00 
73.50 
 
70.00 

รวม 3.96 79.80 4.00 81.20 3.94 78.70 4.06 73.00 4.28 78.90 4.00 80.52 4.28 73.60 
3.  เพื่อนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานในการทํางาน
เป็นอย่างดี 

 
4.60 
 
4.50 

 
78.00 
 
77.00 

 
4.40 
 
4.50 

 
81.00 
 
80.50 

 
4.30 
 
4.20 

 
81.50 
 
82.00 

 
4.10 
 
4.50 

 
82.00 
 
80.50 

 
4.50 
 
4.00 
 

 
80.10 
 
79.00 

 
4.10 
 
4.40 

 
82.00 
 
80.25 

 
4.50 
 
4.30 

 
85.00 
 
79.50 

รวม 4.55 77.50 4.45 80.75 4.25 81.75 4.30 81.25 4.25 79.55 4.25 81.25 4.40 82.25 



 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา มัธยมศึกษา

ตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอน

ปลาย 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตร ี

ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานที่
เป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

 
4.50 

 
4.30 

 
4.40 

 

 
78.00 

 
79.00 

 
81.50 

 

 
4.30 

 
4.10 

 
4.20 

 
80.00 

 
82.00 

 
79.50 

 
 

 
4.20 

 
4.30 

 
4.50 

 
78.00 

 
80.00 

 
76.00 

 
4.00 

 
4.10 

 
3.90 

 
82.00 

 
79.50 

 
78.00 

 
3.90 

 
4.00 

 
4.10 

 
79.50 

 
79.00 

 
81.00 

 
3.80 

 
3.90 

 
4.00 

 
78.00 

 
76.50 

 
79.00 

 
4.20 

 
4.00 

 
3.90 

 
80.00 

 
80.10 

 
81.50 

รวม 4.40 79.50 4.30 80.50 4.30 78.00 4.00 30.03 4.00 79.83 3.90 77.83 4.03 80.53 
5.  ความมั่นคงในการทํางาน 
   5.1  ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในการทํางานกับ
บริษัทนี้ 

 
3.50 

 
79.50 

 
3.40 

 
81.00 

 
3.00 

 
80.50 

 
3.60 

 
85.00 

 
3.40 

 
80.50 

 
3.40 

 
79.50 

 
3.20 

 
76.00 

รวม 3.50 79.50 3.40 81.00 3.00 80.50 3.60 85.00 3.40 80.50 3.40 79.50 3.20 76.00 
6.  สวัสดิการ 
     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การ
ต่อไปนี้ 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.2  เครื่องดื่ม/อาหาร 

6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, 
รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest) 

 
 
 

4.10 
4.20 
4.00 
4.20 

 

 
 
 

79.80 
81.10 
80.00 
79.00 

 
 
 

4.20 
4.10 
4.00 
4.30 

 
 
 

78.50 
75.00 
80.10 
81.00 

 
 
 

4.30 
4.40 
4.10 
4.20 

 
 
 

82.00 
81.00 
79.00 
80.00 

 
 
 

4.00 
4.20 
4.30 
4.40 

 
 
 

75.50 
76.00 
79.00 
80.00 

 
 
 

4.40 
4.30 
4.20 
4.10 

 
 
 

79.00 
82.10 
81.50 
79.50 

 
 
 

4.30 
4.20 
4.50 
4.60 

 
 
 

76.00 
75.00 
78.50 
76.00 

 
 
 

4.40 
4.30 
4.00 
3.90 

 
 
 

77.00 
76.50 
74.00 
79.50 

รวม 4.12 79.97 4.15 58.40 4.25 80.50 4.22 77.62 4.20 80.52 4.40 76.37 4.15 76.75 



 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา มัธยมศึกษา

ตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอน

ปลาย 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตร ี

ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

7.  สภาพแวดล้อม 
    7.1  ภายในบริษัท 
          7.1.1 สถานที่ทํางานมีความ
ปลอดภัย 
          7.1.2  สถานที่ทํางานมีความสะอาด 
เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
         7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
         7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 
 

 
 

4.10 
 

4.20 
 
 

4.20 
4.00 

 
 

79.00 
 

78.00 
 
 

76.00 
71.00 

 
 

4.00 
 

4.30 
 
 

3.90 
4.00 

 
 

76.50 
 

72.00 
 
 

73.00 
74.00 

 
 

4.10 
 

4.20 
 
 

3.80 
4.10 

 
 

74.00 
 

75.00 
 
 

76.50 
80.00 

 
 

4.00 
 

4.20 
 
 

3.90 
4.00 

 
 

81.00 
 

82.10 
 
 

83.00 
80.50 

 
 

4.10 
 

4.20 
 
 

4.00 
4.10 

 
 

79.00 
 

78.50 
 
 

76.00 
81.00 

 
 

4.20 
 

4.50 
 
 

4.10 
4.20 

 
 

81.50 
 

80.50 
 
 

80.75 
79.00 

 
 

4.30 
 

4.40 
 
 

4.30 
4.00 

 
 

76.00 
 

75.00 
 
 

72.00 
73.50 

รวม 4.12 76.00 4.07 4.07 4.05 76.37 4.02 81.65 4.10 78.62 4.25 80.43 4.25 74.12 
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จากตารางที่ 4-20  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน
จัดจ้างภายนอกจําแนกตามระดับการศึกษาพบว่า 

พนักงานในระดับประถมศึกษา ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน     
(  = 4.55) รองลงมา ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.40) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการ
ทํางาน (  = 3.50) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุด
ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) (  = 4.60) รองลงมา เพ่ือนร่วมงาน 
(ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ย (  = 4.50) 
น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.50) 

พนักงานในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ เพ่ือน
ร่วมงาน (  = 4.45) รองลงมามี 3 ปัจจัย ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) สวัสดิการ (เคร่ืองแบบพนักงาน) และ
สภาพแวดล้อม (สถานที่ทํางานมีความสะอาดเรียบร้อยเหมาะสมกับการปฎิบัติงาน) โดยมีระดับ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ (  = 4.30) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่มีความพึงพอใจมากที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน    (ได้รับความ
ร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) (  = 4.50) รองลงมา เพ่ือนร่วมงาน (มีความ
สัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.40) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน  (  = 3.40) 
 พนักงานในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ 
ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.33) รองลงมา สวัสดิการ (  = 4.25) น้อยที่สุดได้แก่         
ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.00) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงานมี
แรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ สวัสดิการ (เครื่องด่ืม/อาหาร) (  = 4.40) รองลงมามีจํานวน 2 ปัจจัยได้แก่ 
เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) และสวัสดิการ (รถรับส่งหรือยานพาหนะ) 
โดยมีระดับคะแนนเท่ากับ (  = 4.30) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.00) 
 พนักงานในระดับปวช. ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.30) 
รองลงมา สวัสดิการ (  = 4.22) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.60)  เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดมีจํานวน 2 ปัจจัยได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาแสดงความเป็นกันเองในการทํางานเป็นอย่างดี) และเพ่ือนร่วมงาน (ได้รับความร่วมมือ
กับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) โดยมีระดับคะแนนเฉล่ียเท่ากับ (  = 4.50) น้อยที่สุด
ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.60) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว          
ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดมีจํานวน 2 ปัจจัย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองใน
การทํางาน) และเพ่ือนร่วมงาน (ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) โดยมี
ระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ (  = 4.50) รองลงมา สวัสดิการ (เคร่ืองแบบพนักงาน) (  = 4.40) 
น้อยที่สุดได้แก่ ความพึงพอใจในการทํางาน (  = 3.4

    
0) 

 พนักงานในระดับปวส. ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (  = 4.28) 
รองลงมา เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.25) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดมีจํานวน 3 ปัจจัย ได้แก่ 
ลักษณะงาน (บทบาทหน้าที่ในการมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ) 
ผู้บังคับบัญชา (ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง) และเพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน) โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ (  =4.50) รองลงมามีจํานวน 2 ปัจจัย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา 
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 พนักงานระดับปริญญาตรี ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ สวัสดิการ (  = 4.40) 
รองลงมามี 2 ปัจจัยได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน กับสภาพแวดล้อม โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ (  = 4.25) 
น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว 
ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ สวัสดิการ (เคร่ืองแบบพนักงาน) (  = 4.60) รองลงมามี
จํานวน 2 ปัจจัยได้แก่ สวัสดิการ (กองทุนประกันสังคม) สภาพแวดล้อม (เคร่ืองด่ืม/อาหาร) โดยมี
ระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ (  = 4.50) น้อยที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20)  
 พนักงานในระดับสูงกว่าปริญญาตรี ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน 
(  = 4.40) ผู้บังคับบัญชา (  = 4.28) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20) เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่มีพนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดมีจํานวน 2 ปัจจัย
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง) เพ่ือนร่วมงาน (มีสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน (  = 4.50) รองลงมาได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (มีความยุติธรรม) (  = 4.46) น้อยที่สุดได้แก่ 
ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20) 
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จากตารางที่ 4-21  ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 

               จําแนกตามเวลาทาํงาน 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
เวลาปกติ ทํางานเป็นกะ 

ร้อยละ ระดับคะแนน 
( ) 

ระดับคะแนน 
( ) 

ร้อยละ 

1. ลักษณะงาน  
4.50 
4.30 
4.20 

 
78.50 
77.30 
72.00 

 
4.00 
4.20 
4.40 

 
80.10 
79.00 
78.50 

   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน 

รวม 4.33 75.93 4.20 79.20 
2.  ผู้บังคับบญัชา  

4.60 
4.50 
4.40 
4.30 
4.00 

 
76.00 
75.50 
76.10 
77.50 
80.00 

 
4.20 
4.10 
3.90 
3.80 
4.00 

 
80.00 
81.00 
81.50 
79.30 
78.00 

   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 

รวม 4.36 77.02 4.00 79.96 
3.  เพ่ือนร่วมงาน  

4.30 
4.40 

 
78.00 
75.00 

 
4.30 
4.00 

 
77.50 
80.00 

   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.35 76.50 4.15 78.75 
4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน  

4.30 
4.40 
4.00 

 
76.50 
80.10 
80.00 

 
4.40 
4.50 
4.00 

 
79.00 
81.00 
82.00 

   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

รวม 4.23 78.86 4.30 80.66 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน  

3.70 
 

76.00 
 

3.50 
 

80.50    5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทนี ้
รวม 3.70 76.00 3.50 80.50 

6.  สวัสดิการ  
 

4.10 
4.20 
4.40 
4.00 

 
 

79.00 
78.50 
80.00 
76.30 

 
 

4.00 
4.10 
4.30 
3.90 

 
 

78.50 
80.00 
81.50 
80.00 

     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การต่อไปน้ี 
6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 

     6.2  เคร่ืองด่ืม/อาหาร 
6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 

     6.4  เคร่ืองแบบพนักงาน (กางเกง, เส้ือ, รองเท้า Safety, เส้ือ Safety vest) 
รวม 4.17 78.45 4.07 80.00 

7.  สภาพแวดล้อม  
 

3.90 
4.00 

 
3.80 
4.20 

 
 

78.00 
79.00 

 
80.00 
81.50 

 
 

4.20 
3.80 

 
4.10 
4.00 

 
 

80.00 
81.00 

 
79.00 
79.50 

      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 3.97 79.62 4.02 79.87 



จากตารางที่ 4-21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
จัดจ้างภายนอกจําแนกตามเวลาทํางานพบว่า 
 พนักงานที่ทํางานในเวลาปกติ ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชา     
(  = 4.36) รองลงมา เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.35) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.70) 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานในเวลาปกติมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากท่ีสุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) (  = 4.60) รองลงมามี 2 
ปัจจัยได้แก่ ลักษณะงาน (ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้ และความสามารถ) และผู้บังคับบัญชา       
(มีความยุติธรรม) โดยมีระดับคะแนนเฉล่ียเท่ากับ (  = 4.50) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการ
ทํางาน (  = 4.70) 
 พนักงานที่ทํางานเป็นกะ ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.30) รองลงมา ได้แก่ ลักษณะงาน (  = 4.20) น้อยที่สุดได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา (  = 4.00) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้วปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานเป็น
กะมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีระบบผลการประเมิน
ปฎิบัติงานของพนักงานที่เป็นธรรม) (  = 4.50) รองลงมามี 2 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงาน              
(มีอํานาจการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน และความก้าวหน้าในการทํางาน 
โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากันคือ (  = 4.40) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.50) 
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ตารางที่ 4-22 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก จําแนกตาม 
                  ระยะเวลาปฎิบัติงาน 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

น้อยกว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-9 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ร้อยละ ร้อยละ ระดับ
คะแนน 
( ) 

ระดับ
คะแนน 
( ) 

ระดับ
คะแนน   
(  ) 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน  
( ) 

ร้อยละ 

 
4.50 

 
4.40 

 
4.00 

 
77.80 

 
76.50 

 
70.00 

 
4.30 

 
4.20 

 
4.10 

 
80.00 

 
79.00 

 
78.50 

 
4.40 

 
4.30 

 
4.00 

 
79.00 

 
80.00 

 
81.50 

 
4.40 

 
4.00 

 
4.10 

 
80.00 

 
81.00 

 
79.00 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางานใน
หน้าท่ีอย่างชัดเจน 

รวม 4.30 74.76 4.20 79.16 4.23 80.16 4.16 80.00 
2.   

4.50 
4.40 
4.00 
3.90 

 
4.10 

 
78.00 
75.00 
74.30 
80.00 

 
81.50 

 
4.10 
3.90 
3.80 
4.20 

 
4.00 

 
80.00 
79.50 
75.60 
78.00 

 
80.00 

 
4.20 
4.00 
3.90 
4.10 

 
4.20 

 
79.00 
78.50 
74.00 
80.00 

 
79.00 

 
4.50 
4.30 
4.20 
4.00 

 
4.10 

 
78.00 
79.00 
80.00 
81.00 

 
79.00 

ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การ
ทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของ
พนักงาน 

รวม 4.18 77.76 4.00 78.62 4.08 78.10 4.22 79.40 
3.  เพ่ือนร่วมงาน  

4.50 
 

4.50 

 
78.00 

 
80.00 

 
4.30 

 
4.00 

 
80.00 

 
81.10 

 
4.00 

 
3.80 

 
85.00 

 
79.00 

 
3.90 

 
4.00 

 
80.00 

 
79.00 

   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการ
ทํางานเป็นอย่างดี 

รวม 4.50 79.00 4.15 80.55 3.90 82.00 3.95 79.50 
4.   

4.50 
 

4.40 
 

4.30 

 
76.00 

 
75.00 

 
74.50 

 
4.20 

 
4.00 

 
3.90 

 
80.00 

 
81.00 

 
79.00 

 
3.80 

 
4.10 

 
4.00 

 
79.00 

 
75.00 

 
70.00 

 
4.50 

 
4.40 

 
4.30 

 
80.00 

 
79.00 

 
78.50 

ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็น
ธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

รวม 4.40 75.16 4.03 80.00 3.96 74.66 4.40 79.16 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน  

3.5 
 

78.00 
 

3.30 
 

80.00 
 

3.00 
 

79.50 
 

3.1 
 

81.00    5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทน้ี 
รวม 3.5 78.00 3.30 80.00 3.00 79.50 3.1 81.00 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

น้อยกว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-9 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน  

ระดับ
คะแนน 
(  ) 

ระดับ
คะแนน  

( ) ( ) ( ) 

ร้อยละ 

 
3.90 
4.00 
3.70 
4.20 

 
79.00 
81.00 
78.00 
79.50 

 
4.00 
4.10 
4.20 
4.20 

 
80.00 
81.00 
79.00 
81.00 

 
4.50 
4.40 
4.70 
4.50 

 
81.00 
82.00 
75.00 
74.00 

 
4.40 
4.00 
3.90 
3.80 

 

 
79.10 
79.00 
78.50 
78.00 

6.  สวัสดิการ      
6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 

     6.2  เครื่องด่ืม/อาหาร 
6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 

     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, 
รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest) 

รวม 3.95 79.37 4.12 80.25 4.52 78.00 4.02 78.65 
7.   

 
4.20 
4.30 

 
 

4.00 
4.10 

 
 

79.00 
80.50 

 
 

81.00 
82.50 

 
 

4.00 
4.10 

 
 

4.20 
3.90 

 
 

78.50 
79.00 

 
 

80.00 
82.00 

 
 

4.10 
3.90 

 
 

3.80 
4.00 

 
 

78.50 
78.00 

 
 

75.50 
75.00 

 
 

4.30 
4.20 

 
 

4.00 
3.90 

 
 

79.00 
78.00 

 
 

80.00 
82.00 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด 
เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

รวม 4.15 80.75 4.05 79.87 3.95 76.75 4.10 79.75 
 
จากตารางที่ 4-22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

จัดจ้างภายนอกจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงานพบว่า 
 พนักงานที่ทํางานในระเวลาน้อยกว่า 1 ปี ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด
ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน     (  = 4.50) รองลงมาผู้บังคับบัญชา (  = 4.18) น้อยที่สุด (  = 4.36) 
สวัสดิการ (  = 3.95) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานใน
ระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปีมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดมีจํานวน 5 ปัจจัย (  = 4.50) ได้แก่ 
ลักษณะงาน (ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ) ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเอง
ในการทํางานและมีความยุติธรรม) เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และ 
ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี) ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) รองลงมามี 3 ปัจจัย (  = 4.40) 
ได้แก่ ลักษณะงาน (บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ) 
ผู้บังคับบัญชา (มีความยุติธรรม) ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของ
พนักงานที่เป็นธรรม) น้อยที่สุดได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน (ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในการทํางาน
กับบริษัทน้ี) (  = 3.50) 

พนักงานท่ีทํางานในระเวลา1-3 ปี ปัจจัยที่มีพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุดได้แก่ 
ลักษณะงาน (  = 4.20) รองลงมาคือเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.15) น้อยที่สุด ความมั่นคงในการทํางาน 
(  = 3.33) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานในระยะเวลา1-3 ปี
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 พนักงานที่ทํางานในระเวลา 4-9 ปี ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดได้แก่ 
สวัสดิการ (  = 4.52) รองลงมาลักษณะงาน (  = 4.23) น้อยที่สุด ความมั่นคงในการทํางาน         
(  = 3.00) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานในระยะเวลา 4-9 
ปีมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด (  = 4.70) มี 1 ปัจจัยได้แก่ สวัสดิการ (กองทุนเงินประกันสังคม) 
รองลงมาคือ สวัสดิการ (รถรับส่งหรือค่าพาหนะและเครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า 
Safety, เสื้อ Safety vest)) (  = 4.50) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (ท่านมีความรู้สึก
มั่นคงในการทํางานกับบริษัทน้ี) (  = 3.00) 

 พนักงานที่ทํางานในระเวลา 10 ปีขึ้นไปปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด
ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.40) รองลงมา ผู้บังคับบัญชา (  = 4.22) น้อยที่สุด เพ่ือน
ร่วมงาน (  = 3.95) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานใน
ระยะเวลา 10 ปีขึ้นไปมีความพึงพอใจมากที่สุดมี 2 ปัจจัย (  = 4.50) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา      
(แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) และความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) รองลงมามี 3 ปัจจัย      (  = 4.40) ได้แก่ ลักษณะ
งาน  (ทํ างานตรง กับทักษะ  ความรู้ และ  ความสามารถ )  ความก้าวหน้าในการทํ างาน                     
(มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นธรรม) และสวัสดิการ (รถรับส่งหรือค่าพาหนะ) 
 

 

 

 

 
 



 
ตารางที่ 4-23 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานองค์การของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

รายได้ต่อเดือน 
ต่ํากว่า 10,000 บาท 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 สูงกว่า 25,000 บาท 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน 

 
4.00 
4.20 

 
4.50 

 

 
78.00 
80.10 

 
79.50 

 
4.10 
4.30 

 
4.40 

 
80.00 
79.50 

 
78.00 

 
4.30 
4.00 

 
4.20 

 
79.10 
80.00 

 
82.10 

 
4.40 
4.30 

 
4.10 

 
79.50 
78.00 

 
81.00 

 
4.30 
4.40 

 
4.10 

 
81.00 
80.50 

 
79.20 

รวม 4.23 79.20 4.26 79.16 4.16 80.40 4.26 79.50 4.26 53.66 
2.  ผู้บังคับบัญชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพื่อให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 

 
4.50 
4.30 
4.10 
4.40 
4.40 

 
78.00 
81.00 
79.50 
76.00 
76.00 

 
4.20 
4.00 
3.80 
3.90 
4.30 

 
78.50 
80.00 
80.10 
81.00 
79.70 

 
4.40 
4.20 
4.10 
4.00 
4.30 

 
78.50 
81.00 
80.50 
82.00 
78.50 

 
4.00 
3.90 
3.80 
4.10 
3.90 

 
81.00 
82.00 
78.50 
79.00 
81.00 

 
4.30 
4.20 
4.10 
3.90 
3.80 

 
79.50 
80.00 
81.00 
79.20 
78.00 

รวม 4.32 78.62 3.97 79.86 4.20 80.10 3.94 80.30 4.06 79.54 
3.  เพื่อนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงาน 
   3.2 ได้รับความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

 
4.50 
4.30 

 
80.00 
81.20 

 

 
4.40 
4.10 

 
79.50 
81.50 

 
3.90 
4.00 

 
81.00 
82.00 

 
3.80 
3.90 

 
81.50 
82.00 

 
4.00 
4.20 

 
80.50 
81.00 

รวม 4.40 80.60 4.25 80.50 3.95 81.50 3.85 81.75 4.10 80.75 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
รายได้ต่อเดือน 

ต่ํากว่า 10,000 บาท 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 สูงกว่า 25,000 บาท 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

 
4.40 
4.30 
3.90 

 
80.00 
81.00 
82.50 

 
4.20 
4.00 
3.80 

 
79.00 
81.10 
80.00 

 
3.90 
4.10 
4.40 

 
79.50 
76.00 
81.00 

 
4.10 
4.00 
4.20 

 
78.00 
79.50 
81.00 

 
4.50 
4.40 
4.30 

 
82.00 
81.50 
79.00 

รวม 4.40 80.60 4.00 80.03 4.13 78.83 4.10 79.56 4.40 80.83 
5.  ความมั่นคงในการทํางาน 
   5.1  ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในการทํางานกับบริษัทนี้ 

 
3.20 

 
80.10 

 
3.40 

 
82.00 

 
3.10 

 
79.50 

 
3.50 

 
78.00 

 
3.60 

 
81.00 

รวม 3.20 80.10 3.40 82.00 3.10 79.50 3.50 78.00 3.60 81.00 
6.  สวัสดิการ 
     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การต่อไปนี้ 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.2  เครื่องดื่ม/อาหาร 

6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
     6.4  เครื่องแบบพนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest) 

 
 

4.30 
4.40 
4.50 
4.00 

 
 

78.00 
80.00 
81.10 
82.00 

 
 

4.00 
4.20 
4.40 
4.30 

 
 

81.00 
79.50 
79.00 
78.00 

 
 

3.90 
4.10 
4.00 
4.30 

 
 

81.00 
79.50 
80.00 
81.50 

 
 

4.00 
3.80 
4.10 
4.20 

 
 

78.00 
80.00 
81.00 
82.00 

 
 

3.90 
4.00 
4.10 
4.20 

 
 

80.10 
80.20 
79.50 
79.00 

รวม 4.30 80.27 4.22 79.37 4.07 80.50 4.02 80.25 4.05 79.70 
7.   

 
4.30 
4.40 

 
3.90 
4.20 

 
 

79.00 
80.50 

 
81.00 
78.50 

 
 

4.10 
4.00 

 
4.20 
4.50 

 
 

79.00 
78.50 

 
80.00 
81.00 

 
 

3.90 
4.00 

 
4.30 
4.40 

 
 

78.50 
81.00 

 
79.40 
75.50 

 
 

4.00 
3.90 

 
4.10 
4.20 

 
 

78.10 
75.00 

 
81.00 
82.00 

 
 

3.80 
3.90 

 
4.00 
4.10 

 
 

79.50 
78.00 

 
76.50 
78.10 

สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานที่ทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 

ความปลอดภัยในการเดินทาง             7.2.2  
รวม 4.20 79.75 4.20 79.62 4.15 78.60 4.05 79.02 3.95 78.02 



จากตารางที่ 4-23  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
จัดจ้างภายนอกจําแนกตามรายได้ต่อเดือนพบว่า 
 พนักงานที่ทํางานมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากท่ีสุดได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.40) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา (  = 4.32) น้อยที่สุดคือ 
ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่
ทํางานมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดมี 4 ปัจจัย (  = 4.50) 
ได้แก่ ลักษณะงาน (มีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน) ผู้บังคับบัญชา 
(แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน)  เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) และ
สวัสดิการ (เคร่ืองด่ืม/อาหาร) รองลงมามี 3 ปัจจัย (  = 4.40) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (ให้การสนับสนุน
และให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น) ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) และสภาพแวดล้อม (สถานที่ทํางานมีความสะอาด 
เรียบร้อย) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20) 
 พนักงานท่ีทํางานมีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางาน
มากที่สุดได้แก่ ลักษณะงาน (  = 4.26) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.25) น้อยที่สุดคือความ
มั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือนต่อ 10,001-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดคือ สภาพแวดล้อม        
(  = 4.50) รองลงมามี 3 ปัจจัย (  = 4.40) ได้แก่ ลักษณะงาน (มีอํานาจการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการ
ทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน) เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) สวัสดิการ 
(กองทุนเงินประกันสังคม) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) 
 พนักงานท่ีทํางานมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางาน
มากที่สุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (  = 4.20) รองลงมาคือ ลักษณะงาน (  = 4.16) น้อยที่สุดคือความ
มั่นคงในการทํางาน (  = 3.10) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่
ทํางานมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาทมีแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุดมี 3 ปัจจัย            
(  = 4.40) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน) ความก้าวหน้าในการทํางาน 
(มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน) และสภาพแวดล้อม (ความปลอดภัยในการเดินทาง) 
รองลงมามี 4 ปัจจัย (  = 4.30) ได้แก่ ลักษณะงาน (ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ) 
ผู้บังคับบัญชา (ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น) สวัสดิการ (เคร่ืองแบบ
พนักงาน (กางเกง, เสื้อ, รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest)) และสภาพแวดล้อม (ความสะดวกใน
การเดินทาง) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.10) 
 พนักงานท่ีทํางานมีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท ปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางาน
มากที่สุดได้แก่ ลักษณะงาน (  = 4.26) รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.10) น้อย
ที่สุดคือความม่ันคงในการทํางาน (  = 3.50) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่
พนักงานที่ทํางานมีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดคือ ลักษณะ
งาน (บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ) (  = 4.40) 
รองลงมาคือ  ลักษณะงาน (ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ) (  = 4.30) น้อยที่สุดคือ 
ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.10) 
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ตารางที่ 4-24 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานในงานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกจําแนก
ตาม 
                ภูมิลําเนา 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

ภูมิลําเนา 
กรุงเทพ/ปริมณฑล ต่างจังหวัด 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าท่ีของท่านมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวกับการทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน 

 
4.30 
4.40 
3.90 

 
78.00 
81.00 
82.50 

 
4.00 
4.20 
4.10 

 
80.00 
82.50 
83.00 

รวม 4.20 80.50 4.10 81.83 
2.  ผู้บังคับบญัชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกคร้ัง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนําเพ่ือให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงาน 

 
4.50 
4.60 
4.00 
4.20 
4.10 

 
79.50 
76.00 
81.00 
82.00 
80.50 

 
4.20 
4.50 
3.90 
3.80 
3.62 

 
80.10 
79.00 
76.50 
78.00 
78.50 

รวม 4.28 79.80 4.00 78.42 
3.  เพ่ือนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2  ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

 
4.50 
4.40 

 
79.00 
81.00 

 
3.90 
4.00 

 
82.00 
79.50 

รวม 4.45 80.00 3.95 80.75 
4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

 
4.40 
4.30 
4.00 

 
80.00 
79.50 
81.00 

 
4.30 
4.20 
4.40 

 
81.50 
80.00 
79.50 

รวม 4.23 80.16 4.30 80.33 
5.  ความม่ันคงในการทํางาน 
   5.1  ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในการทํางานกับบริษัทนี ้

 
3.20 

 
79.00 

 
3.40 

 
76.00 

รวม 3.20 79.00 3.40 76.00 
6.  สวัสดิการ 
     ท่านมีความพึงพอใจสวัสดิการจากทางองค์การต่อไปน้ี 

6.1  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.2  เคร่ืองด่ืม/อาหาร 

6.3  กองทุนเงินประกันสังคม 
     6.4  เคร่ืองแบบพนักงาน (กางเกง, เส้ือ, รองเท้า Safety, เส้ือ Safety vest) 

 
 

4.20 
4.30 
4.50 
3.90 

 
 

80.10 
81.00 
79.50 
78.00 

 
 

3.90 
4.00 
4.10 
4.20 

 
 

81.00 
80.00 
79.00 
82.00 

รวม 4.22 79.65 4.05 80.50 
7.  สภาพแวดล้อม 
      7.1  ภายในบริษัท 
            7.1.1 สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย 
            7.1.2  สถานท่ีทํางานมีความสะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
      7.2  ภายนอกบริษัท 
            7.2.1  ความสะดวกในการเดินทาง 
            7.2.2  ความปลอดภัยในการเดินทาง 

 
 

4.20 
4.10 

 
3.90 
3.80 

 
 

78.50 
79.00 

 
80.10 
82.00 

 
 

4.10 
4.00 

 
4.30 
3.90 

 
 

80.10 
81.50 

 
82.00 
39.50 

รวม 4.00 79.90 4.07 70.77 
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จากตารางที่ 4-24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในงานของพนักงานจัดจ้าง
ภายนอกจําแนกตามภูมิลําเนาพบว่า 
 พนักงานที่ทํางานมีภูมิลําเนาในเขตกรุงเทพ/ปริมณฑลปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางานมาก
ที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงาน (  = 4.45) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา (  = 4.28) น้อยที่สุดคือ 
สภาพแวดล้อม (  = 4.00) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานมี
ภูมิลําเนาในเขตกรุงเทพ/ปริมณฑลปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชา        
(มีความยุติธรรม) (  = 4.60) รองลงมาคือมี 3 ปัจจัย  (  = 4.50) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา (แสดงความ
เป็นกันเองในการทํางาน) เพ่ือนร่วมงาน (มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน) และ สวัสดิการ 
(กองทุนเงินประกันสังคม) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.20) 
 พนักงานที่ทํางานมีภูมิลําเนาในต่างจังหวัด ปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดคือ 
ความก้าวหน้าในการทํางาน (  = 4.30) รองลงมาคือ ลักษณะงาน (  = 4.10) น้อยที่สุดคือ เพ่ือน
ร่วมงาน (  = 3.95) เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว ปัจจัยที่พนักงานที่ทํางานมี
ภูมิลําเนาในต่างจังหวัด ปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชา (มีความยุติธรรม) 
(  = 4.50) รองลงมาคือมี 2 ปัจจัย (  = 4.30) ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน (มีการฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ) สภาพแวดล้อม  (ความสะดวกในการ
เดินทาง) น้อยที่สุดคือ ความมั่นคงในการทํางาน (  = 3.40) 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อ

องค์การ ปรากฏตามตารางที่  4-25 
 
ตารางที่ 4-25 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

 
ข้อที่ ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

 
Mean S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ 

2.25 .930 ปานกลาง 

2. รู้สึกห่วงใย เม่ือหน่วยงานประสบปัญหา 2.28 1.039 ปานกลาง 
3. ไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีแนะนําให้ไปทํางานท่ี

อ่ืนด้วยกัน 
1.96 1.060 ปานกลาง 

4. สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงาน
ได้เสมอ 

2.11 1.093 ปานกลาง 

5. มีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าปฏิบัติงานท่ี
หน่วยงานนี้ 

2.14 1.233 ปานกลาง 

6. ยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมายหากเป็นของ
หน่วยงานท่าน 

2.35 1.095 ปานกลาง 

7. เต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว เพ่ือให้
หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ 

2.24 1.046 ปานกลาง 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดี จะรู้สึกไม่พอใจ
และพูดโต้แย้งทันที 

2.18 1.068 ปานกลาง 

9. พยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางาน
ให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

2.17 1.089 ปานกลาง 

10 ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 2.01 1.177 ปานกลาง 
รวม 2.15 0.731 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4-25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันองค์การของพนักงานจัด

จ้างภายนอกในภาพรวมพบว่า  พนักงานมีความผูกพันในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.15 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .731 โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมีเพียงปัจจัยเดียวคือ ยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.35 รองลงมามี 1 ปัจจัย ได้แก่ รู้สึกห่วงใย 
เมื่อหน่วยงานประสบปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.28 และปัจจัยที่ได้คะแนนเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ไม่สนใจ
คําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.96 
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ส่วนที่ 3 เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การ 
 
คําชี้แจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องว่างหรือกรอกข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุด 
 
ตารางที่ 4-26 ปัจจัยความผูกพันองค์การ จําแนกตามเพศ 
 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
เพศชาย เพศหญิง 

ความถ่ี ร้อยละ ความถ่ี ร้อยละ 
1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 3.0 78.00 3.2 82.00 
2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบปัญหา 2.8 76.0 3.3 81.00 
3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีแนะนําให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 2.9 79.50 3.0 80.10 
4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 3.8 78.0 4.0 79.50 
5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานน้ี 3.5 82.00 4.1 78.00 
6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 4.0 81.50 4.2 80.10 
7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความสําเร็จ 

4.1 86.20 4.1 81.50 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้ง
ทันที 

4.2 79.80 4.3 76.50 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.7 82.00 4.0 80.10 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 3.6 85.00 3.9 74.00 
รวม 3.56 80.80 3.81 79.78 

 

จากตารางที่ 4-26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัด
จ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามเพศ พบว่า  ในภาพรวมปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จํานวน 
10 ปัจจัย สําหรับพนักงานเพศชาย มีระดับคะแนนเฉลี่ย = 3.56 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละ
ปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนนมากที่สุด ได้แก่ เมื่อมีผู้กล่าวถึง
องค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที  ( = 4.20)  รองลงมา ท่านเต็มใจที่จะ
เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ  ( = 4.10) น้อยที่สุด ท่าน
รู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา ( = 2.80) สําหรับพนักงานเพศหญิงในภาพรวมมี
ระดับคะแนนเฉลี่ยมากกว่าเพศชายคือ = 3.81 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า 
ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนนมากที่สุด ได้แก่ เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดี
ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที  ( = 4.30)  รองลงมา ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน  ( = 4.20) น้อยที่สุด ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่
แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน ( = 3.00)  
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ตารางที่ 4-27 ปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จําแนกตามอายุ 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 

อายุ 
ต่ํากว่า 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 40 ปี ขึ้นไป 

ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

3.5 78.10 3.7 79.20 3.9 80.00 4.2 81.00 

2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่าน
ประสบปัญหา 

3.2 79.00 3.8 80.00 4.0 78.50 4.1 77.00 

3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ี
แนะนําให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 

3.4 81.00 3.5 82.50 4.5 79.0 4.3 78.20 

4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 

3.6 80.00 3.2 81.00 4.0 81.00 4.0 79.00 

5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่า
ท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานนี้ 

3.7 76.00 4.0 72.50 4.1 77.20 4.2 75.00 

6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 

3.8 81.00 4.1 82.50 3.9 81.20 4.2 82.00 

7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ 

4.0 79.10 4.2 79.00 4.4 75.00 4.0 76.00 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีท่าน
จะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 

4.1 80.00 4.0 81.00 4.2 82.50 4.1 82.00 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่
เสมอ 

4.2 82.00 3.9 83.00 3.9 79.00 3.8 80.00 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 

4.1 81.0 4.2 82.20 4.0 83.00 4.0 80.00 

รวม 3.76 79.72 3.86 80.29 4.09 79.64 4.09 79.02 
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จากตารางที่ 4-27  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัด
จ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามอายุ พบว่า  ในภาพรวมปัจจัยความผูกพันกับองค์การ    
จํานวน 10 ปัจจัย 

สําหรับพนักงานเพศท่ีมีอายุตํ่ากว่า 20 ปีมีคะแนนเฉล่ีย  = 4.10 อายุระหว่าง 21-30 ปี มี
คะแนนเฉล่ีย  = 4.20  อายุระหว่าง 31-40 ปี มีคะแนนเฉล่ีย  = 4.00 อายุต้ังแต่  40 ปี ขึ้นไป มี
คะแนนเฉล่ีย  = 4.00 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับ
องค์การของพนักงานที่มีอายุตํ่ากว่า 20 ปีที่มีคะแนนมากท่ีสุด ได้แก่  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ
เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีคะแนนเฉลี่ย  = 4.20  รองลงมามีจํานวน 2 
ปัจจัย ได้แก่ เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที และองค์การ
ทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ  = 4.10  น้อย
ที่สุด ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา มีคะแนนเฉล่ีย  =  3.20  
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ตารางที่ 4-28 ปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จําแนกตามสถานภาพ 

 
ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

สถานภาพ 

โสด สมรส หย่าร้าง อื่น ๆ 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

3.5 79.00 3.8 80.00 4.2 81.00 4.0 81.20 

2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของ
ท่านประสบปัญหา 

3.6 80.00 3.7 79.00 3.9 82.00 4.2 82.00 

3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ี
แนะนําให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 

4.0 81.10 4.2 78.00 4.2 78.00 4.3 83.00 

4.  ท่านสามารถยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 

3.8 82.00 3.9 77.00 4.3 76.00 3.8 79.50 

5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืน
ว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานนี้ 

4.2 83.00 4.3 76.50 3.8 77.50 3.7 79.00 

6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 

4.5 79.00 4.4 79.00 3.6 80.00 4.2 78.00 

7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความสําเร็จ 

4.5 78.00 4.2 78.20 3.5 79.00 4.3 81.00 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดี
ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 

4.0 81.00 3.9 75.00 4.0 75.00 4.4 80.00 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ
อยู่เสมอ 

4.3 82.10 3.8 81.00 4.3 76.20 4.0 82.50 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 

4.0 79.00 4.2 82.50 4.2 80.00 3.9 81.00 

รวม 4.04 8.42 4.04 78.62 4.00 78.47 4.08 80.72 

 
จากตารางที่ 4-28  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัด

จ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามสถานภาพ พบว่าในภาพรวมปัจจัยความผูกพันองค์การ 
จํานวน 10 ปัจจัย  

สําหรับพนักงานโสด ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่
ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนนมากที่สุดมีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย 
ได้แก่ ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน ( = 4.50) และท่าน  
เต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ ( = 4.50) 
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 สําหรับพนักงานสถานภาพสมรสในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนนมากที่สุด ได้แก่ ท่าน
ยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.40) รองลงมา ท่านมีความ
ภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานน้ี (  = 4.30) น้อยที่สุดท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อ
หน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 3.70)  

สําหรับพนักงานสถานภาพหย่าร้างในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนนมากท่ีสุดมีลําดับ
คะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ได้แก่  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน    
(  = 4.30) และท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ (   = 4.30) รองลงมามีคะแนนเท่ากัน 3 ปัจจัย ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (  = 4.20) ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่
อ่ืนด้วยกัน (  = 4.20) และองค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่            
(  = 4.20) น้อยที่สุดท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ  (  = 3.50) 

สําหรับพนักงานสถานภาพอ่ืน ๆ ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนนมากที่สุดเมื่อมีผู้
กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที (   = 4.40) รองลงมามีคะแนน
เท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (  = 4.30) และ
ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ (  = 4.30) 
น้อยที่สุดท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานที่หน่วยงานน้ี (  = 3.70)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอน

ปลาย 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตร ี

ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

3.0 78.50 3.4 74.50 3.5 80.00 3.6 81.00 3.9 80.00 3.8 71.00 4.0 81.00 

2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่าน
ประสบปัญหา 

3.2 79.00 3.5 76.00 3.6 81.00 3.7 82.00 4.0 79.00 4.2 75.30 4.1 80.00 

3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพื่อนที่แนะนํา
ให้ไปทํางานที่อื่นด้วยกัน 

3.4 80.00 3.6 75.00 3.7 82.00 3.9 79.50 4.1 78.00 4.0 74.00 4.2 83.00 

4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ
ในหน่วยงานได้เสมอ 

4.0 81.00 3.9 80.00 3.8 83.00 4.1 78.00 4.2 76.00 3.9 73.00 3.8 84.00 

5.  ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่าน
ปฏิบัติงานที่ฝ่ายครัวการบิน 

3.8 82.00 3.8 82.50 3.9 79.50 4.2 81.00 4.3 75.00 4.1 75.00 3.9 83.50 

6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย
หากเป็นของหน่วยงานท่าน 

3.7 79.00 4.0 82.50 3.4 78.00 4.3 80.50 4.0 74.50 4.0 76.00 4.2 83.00 

7.  ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว
เพื่อให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ 

3.6 76.50 4.1 83.00 3.5 77.50 3.6 81.00 3.9 74.00 3.8 77.00 4.3 79.00 

8.  เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่าน
จะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 

3.7 77.00 3.7 79.00 4.0 77.00 3.7 76.00 4.1 79.00 3.7 73.00 3.8 78.50 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพื่อ
ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.8 73.00 3.6 78.10 4.1 76.00 3.8 78.00 4.0 80.00 3.6 74.00 4.1 70.00 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ 

3.2 80.00 3.5 77.00 3.9 80.00 4.0 79.00 3.9 81.00 3.5 75.00 4.0 79.50 

รวม 3.54 78.60 3.71 78.61 3.74 79.40 3.89 79.60 4.04 77.65 3.86 74.33 4.22 80.15 

ตารางที ่4-29  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพนัของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การ
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จากตารางที่ 4-29  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัด
จ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามระดับการศึกษา พบว่าในภาพรวมปัจจัยความผูกพันกับ
องค์การ จํานวน 10 ปัจจัย  

สําหรับพนักงานระดับการศึกษาประถมศึกษาในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนน
มากท่ีสุด ได้แก่ ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 4.00) 
รองลงมามีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานที่ฝ่าย
ครัวการบิน (   = 3.80) และ ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 3.80) น้อยที่สุด ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การ (  = 3.00) 

สําหรับพนักงานระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.71 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับ
คะแนนมากที่สุด ได้แก่ ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ (  = 4.10) รองลงมา ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงาน
ท่าน (  = 4.00) น้อยที่สุด ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ       
( = 3.40)  

สําหรับพนักงานระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.74 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มี
ระดับคะแนนมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 4.10) รองลงมา เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจ
และพูดโต้แย้งทันที (  = 4.00) น้อยที่สุดท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของ
หน่วยงานท่าน   (  = 3.40) 

สําหรับพนักงานระดับการศึกษาปวช. ในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนนมาก
ที่สุด ได้แก่ ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีฝ่ายครัวการบิน (   = 4.30) 
รองลงมาท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีฝ่ายครัวการบิน (  = 4.20) น้อยที่สุด
มีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ    
(  = 3.60) ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ  
( = 3.60) 

สําหรับพนักงานระดับการศึกษาปวส.ในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนนมาก
ที่สุด ได้แก่ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานน้ี (  = 4.30) (  = 4.20) 
น้อยที่สุดมีลําดับคะแนนเท่ากัน 3 ปัจจัย ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ (  = 3.90) ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ (  = 3.90) องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 3.90)  
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สําหรับพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลีย่เท่ากับ 4.22 เมื่อ

พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีระดับคะแนนมาก
ที่สุด ได้แก่ท่านรู้สึกห่วงใยเมือ่หน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 4.20) รองลงมาท่านมีความ
ภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานที่หน่วยงานน้ี (  = 4.10) น้อยที่สดุองค์การทําให้ท่านได้ใช้
ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 3.50) 

สําหรับพนักงานระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 
3.86 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การที่มี
ระดับคะแนนมากที่สุด ได้แก่ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความสําเร็จ (  = 4.30) รองลงมามีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านไม่สนใจคําชักชวนของ
เพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (  = 4.20) และ ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย
หากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.20) น้อยที่สุดมีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านสามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 3.80) และเมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่
ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที (  = 3.80) 
 
ตารางที่ 4-30 ปัจจัยความผกูพันกับองค์การ จําแนกตามเวลาทํางาน 
 

ปัจจัยความผูกพันองค์การ 
เวลาทํางาน 

เวลาปกติ ทํางานเป็นกะ 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 3.7 78.10 4.2 78.00 
2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบปัญหา 3.8 79.20 4.1 76.50 
3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีแนะนําให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 3.9 80.10 4.0 80.50 
4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 4.0 85.00 3.9 79.00 
5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีฝ่ายครัวการบิน 4.1 78.0 4.4 76.50 
6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 4.2 77.10 4.5 75.30 
7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความสําเร็จ 

4.1 82.00 3.2 80.00 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้ง
ทันที 

4.0 83.50 3.3 81.00 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.9 80.00 3.7 82.00 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 3.8 79.50 3.9 80.00 
 

จากตารางที่ 4-30  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการ  
จัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามเวลาทํางาน พบว่าในภาพรวมปัจจัยความผูกพันกับองค์การ 
จํานวน 10 ปัจจัย  

 
 



96 
 

สําหรับพนักงานเวลาปกติ ในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีระดับคะแนนมากที่สุด ได้แก่ 
ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.20) รองลงมามีลําดับ
คะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานน้ี             
(  = 4.10) และ ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ (  = 4.10) น้อยที่สุด ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
(  = 2.70) 

 สําหรับพนักงานทํางานเป็นกะในภาพรวมมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีระดับคะแนนมากที่สุด ได้แก่ 
ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.50)  รองลงมาท่านมี
ความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีฝ่ายครัวการบิน(   = 4.40) น้อยที่สุดท่านเต็มใจท่ี   
จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ (  = 3.20)  
ตารางที่ 4-31 ปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 
ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-9 ปี 10 ปีขึ้นไป 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

3.2 80.00 3.3 79.00 4.0 81.00 4.4 79.00 

2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่าน
ประสบปัญหา 

3.3 81.00 3.5 78.50 4.1 82.00 4.5 82.00 

3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีแนะนํา
ให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 

3.5 79.50 4.0 81.00 4.0 83.00 4.0 76.50 

4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 

3.7 76.00 4.1 82.00 4.2 79.00 4.2 81.00 

5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่าน
ปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานนี้ 

3.8 81.10 3.5 83.0 3.9 78.50 4.3 82.30 

6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 

3.5 82.30 3.7 79.50 3.8 77.00 4.5 84.00 

7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว
เพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ 

3.6 78.00 3.9 78.00 4.1 76.50 4.4 79.50 

8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีท่าน
จะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 

3.4 79.50 4.2 76.00 4.0 80.50 4.7 78.20 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.5 81.00 4.1 80.00 3.8 80.00 4.2 80.00 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 

3.7 80.50 4.3 81.00 4.3 81.10 4.0 81.00 

รวม 3.52 79.89 3.86 79.8 4.02 79.86 4.32 79.65 
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จากตารางที่ 4-31  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการ  
จัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่าในภาพรวมปัจจัยความผูกพัน
กับองค์การ จํานวน 10 ปัจจัย  

สําหรับพนักงานระยะเวลาปฎิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.52 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากที่สุด 
ได้แก่ ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานที่หน่วยงานนี้ (  = 3.80) รองลงมามี
คะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 3.70) 
และ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 3.70) น้อยที่สุด ท่าน
พบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (  = 3.20) 

 สําหรับพนักงานระยะเวลาปฎิบัติงาน 1-3 ปี ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.86 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด 
ได้แก่ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 4.30) รองลงมาเมื่อมี    
ผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที (  = 4.20) น้อยที่สุด ท่าน
พบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (  = 3.30)  

สําหรับพนักงานระยะเวลาปฎิบัติงาน 4-9 ปี ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด 
ได้แก่ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ ( = 4.30) รองลงมาท่าน
สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 4.20) น้อยที่สุด มีคะแนนเท่ากัน 2 
ปัจจัย ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 3.80) และท่าน
พยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 3.80) 

สําหรับพนักงานระยะเวลาปฎิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.32 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากที่สุด 
ได้แก่ เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที (   = 4.70) 
รองลงมามีคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 4.50) 
และท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.50) น้อยที่สุด มี
คะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (  = 
4.00) และ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 4.00) 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4-32 ปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

รายได้ต่อเดือน 
ต่ํากว่า 10,000 บาท 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 สูงกว่า 25,000 บาท 
ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ ระดับ
คะแนน 

ร้อยละ 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 4.0 80.10 4.3 81.00 4.5 80.00 4.2 82.00 3.6 76.50 
2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา 
 

4.1 82.00 4.5 82.30 4.6 81.00 4.3 83.30 3.5 70.00 

3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพื่อนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อื่นด้วยกัน 4.2 83.10 4.4 84.00 4.7 79.50 4.0 84.00 4.1 81.00 
4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 3.9 84.00 3.8 75.50 3.0 79.80 4.1 81.00 4.0 81.50 
5.  ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านปฏิบัติงานที่หน่วยงานนี้ 3.8 79.00 3.6 79.30 3.6 79.30 3.9 80.00 3.9 80.40 
6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงาน
ท่าน 

3.7 78.50 4.2 78.40 3.9 81.00 3.8 79.50 3.8 79.00 

7.  ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความสําเร็จ 

3.5 77.10 4.1 76.00 3.8 83.30 3.7 78.40 3.7 79.10 

8.  เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูด
โต้แย้งทันที 

4.1 80.10 4.0 75.00 3.9 82.50 4.1 77.30 4.1 79.50 

9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพื่อปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

4.2 81.00 3.9 74.00 4.0 81.00 4.2 76.50 4.2 80.10 

10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ 4.0 84.00 3.8 73.00 4.1 80.00 4.2 80.00 4.3 81.20 
รวม 3.95 80.89 4.06 77.85 4.01 80.74 4.05 80.20 3.92 79.83 
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จากตารางที่ 4-32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัด
จ้างภายนอกที่มีต่อองค์การจําแนกตามรายได้ต่อเดือนพบว่า  ในภาพรวมปัจจัยต่อความผูกพันกับ
องค์การ จํานวน 10 ปัจจัย  

สําหรับพนักงานรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.95  เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนน
มากที่สุด มีลําดับคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ได้แก่ ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไป
ทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (  = 4.20) และ ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 4.20) รองลงมามีคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงาน
ของท่านประสบปัญหา (  = 4.10) และเมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและ
พูดโต้แย้งทันที (  = 4.10) น้อยที่สุด ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของ
ท่านประสบความสําเร็จ (  = 3.50) 

 สําหรับพนักงานรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 ภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.06 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด 
ได้แก่ ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 4.50) รองลงมาท่านไม่สนใจ       
คําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (  = 4.40) น้อยที่สุด ท่านมีความภูมิใจที่จะ
บอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานที่ฝ่ายครัวการบิน (  = 3.60)  

สําหรับพนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 ภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.01 เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด 
ได้แก่ ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน (   = 4.70) รองลงมาท่าน
รู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 4.60)  น้อยที่สุด ท่านสามารถยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 3.00) 

สําหรับพนักงานรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท ภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.05 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากที่สุด 
ได้แก่ ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 4.70) รองลงมามีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากัน 3 ปัจจัย ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ  (  = 4.20) ท่าน
พยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 4.20) และ 
องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 4.20) น้อยที่สุดท่านเต็มใจที่จะ
เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ (  =3.70) 
 สําหรับพนักงานรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 25,000 บาท ภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.92 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การท่ีมีคะแนนมากที่สุด 
ได้แก่ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 4.30) รองลงมาท่าน
พยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (   = 4.20) น้อยที่สุด 
ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (  = 3.50) 
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ตารางที่ 4-33 ปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จําแนกตามภูมิลําเนา 

 
ปัจจัยความผูกพันองค์การ 

ภูมิลําเนา 
กรุงเทพฯ/
ปริมณฑล 

ต่างจังหวัด 

ความถ่ี ร้อยละ ความถ่ี ร้อยละ 
1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 4.2 80.00 4.0 79.50 
2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบปัญหา 4.3 81.50 4.1 78.00 
3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีแนะนําให้ไปทํางานท่ีอ่ืนด้วยกัน 4.0 82.00 3.9 76.50 
4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ 3.8 83.50 3.5 80.00 
5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีฝ่ายครัวการบิน 3.7 84.00 4.0 81.00 
6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 3.5 85.00 4.1 82.00 
7.  ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ 4.1 79.00 3.6 81.00 
8.  เม่ือมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางท่ีไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 4.2 78.00 3.7 79.50 
9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 3.9 77.50 4.1 78.40 
10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มท่ี 3.8 76.40 4.2 77.30 

รวม 3.95 80.69 3.92 79.30 
 

จากตารางที่  4-33  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันของแรงงานภายนอกที่
มีต่อองค์การจําแนกตามภูมิลําเนาพบว่า  ในภาพรวมปัจจัยความผูกพันกับองค์การ จํานวน 10 ปัจจัย  

สําหรับพนักงานกรุงเทพฯ/ปริมณฑล  มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณารายละเอียด
ในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนนมากที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกห่วงใย
เมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา (   = 4.30)  รองลงมามีคะแนนเท่ากัน 2 ปัจจัย ท่านพบว่า
ค่านิยมของท่านมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (  = 4.20) และเมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การ
ในทางที่ไม่ดีท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที (  = 4.20) น้อยที่สุด ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่
ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 3.50) 

 สําหรับพนักงานต่างจังหวัดในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากรุงเทพฯปริมณฑลเท่ากับ 
3.92 เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจัยแล้ว พบว่า ปัจจัยความผูกพันกับองค์การที่มีคะแนน
มากท่ีสุด ได้แก่ องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ (  = 4.20)  
รองลงมามีคะแนนเท่ากัน 3 ปัจจัย ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา  ( = 4.10) 
ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน (  = 4.10) และท่านพยายาม
คิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (   = 4.10) น้อยที่สุด ท่าน
สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในหน่วยงานได้เสมอ (  = 3.50)  

x

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดสรุปได้ดังน้ี 

 
 1.  ปัจจัยสําคัญที่ส่งผลให้แรงงานภายนอกตัดสินใจลาออกจากองค์การ คือ พนักงานจาก
การจัดจ้างภายนอก รู้สึกถึงความไม่มั่นคงและไม่มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การทํางาน เน่ืองจาก         
องค์การไม่มีนโยบายในการบรรจุพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกให้เป็นพนักงานประจํามานานแล้ว 
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2.  การขาดแคลนพนักงานที่จัดจ้างจากภายนอกส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของหน่วยงาน คือ กองบริการจัดส่งน้ันเป็นหน่วยงานท่ีมีพนักงานที่จัดจ้างจากภายนอก มากที่สุดใน
ฝ่ายครัวการบิน ซึ่งพนักงานดังกล่าวจะมีหน้าที่สําคัญในการบริการเที่ยวบิน คือพนักงานขับรถ 
พนักงาน Load อาหารข้ึนเคร่ือง พนักงานจัดเตรียมเครื่องมืออุปกรณ์ (Equipment) พนักงานจึงมี
ความสําคัญเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงาน เมื่อมีการขาดแคลนพนักงานจึงเกิดปัญหาแรงงานไม่
เพียงพอในการปฏิบัติงานซึ่งไม่สมดุลกับจํานวนเที่ยวบินที่เพ่ิมขึ้น ทําให้การทํางานเกิดความเร่งรีบ ไม่
มีความรอบคอบ ล่าช้า และไม่มีประสิทธิภาพ อาจส่งผลกระทบในการบริการเที่ยวบิน ส่งผลให้
เที่ยวบินออกล่าช้าได้  

3. กฎระเบียบปฏิบัติขององค์การที่เป็นอุปสรรคให้พนักงานจากการจัดจ้างภายนอก         
ไม่ผูกพันต่อองค์การ คือ การที่บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไม่มีนโยบายในการบรรจุพนักงาน
ให้เป็นพนักงานประจํา ทั้งยังไม่มีการปรับอัตราค่าจ้างและไม่มีสวัสดิการต่างๆให้ จึงทําให้พนักงาน
รู้สึกว่าองค์การไม่มีความมั่นคง ความมั่นคงในการทํางานเป็นสิ่งที่พนักงานต้องการและมีการ      
Turnover สูง จึงเป็นสาเหตุที่ทําให้แรงงานไม่มีความผูกพันต่อองค์การ 

4.  ผู้บริหารควรที่จะมีแนวทางในการกําหนดนโยบายท่ีจะธํารงรักษาพนักงานจากการจัดจ้าง
ภายนอก คือ ถ้ามีการบรรจุให้เป็นพนักงานประจํา ก็จะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีความต้องการท่ีจะ
ปฏิบัติงานกับองค์การ ทําให้แรงงานรู้สึกว่ามีความมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางาน 
เพ่ือที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ตามความรู้ ความสามารถที่อยู่ เพราะคิดว่าหากปฏิบัติงานดีอย่าง
สม่ําเสมอจะได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจําของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งจะทําให้
พนักงานเหล่าน้ันเกิดความรักและความผูกผันต่อองค์การ 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 

      ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการผู้บริหารหรือผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการจัดจ้างพนักงานจาก
ภายนอก ประกอบด้วยผู้บริหารของหน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหารด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ และผู้บริหารสถานประกอบการรับจัดหาพนักงานจากภายนอก จํานวน 7 คน ได้แก่ 

1. ผู้จัดการกองบริการจัดส่ง 
2. ผู้จัดการแผนกบริการสายการบินต่างประเทศ 
3. ผู้จัดการแผนกบริการสายการบินไทย 
4. ผู้จัดการแผนกบริการขนสง่ 
5. ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกบริการจัดส่ง 
6. ผู้จัดการกองบริหารและพัฒนาบุคลากร 
 



102 
 

 
สรุปเน้ือหาที่ได้จากสัมภาษณ์มีดังน้ี 
 

1.  นโยบายขององค์การปัจจุบันเกี่ยวกับพนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงานภายนอก 
  

วัตถุประสงค์สําคัญของการว่าจ้างจากภายนอกของฝ่ายครัวการบินไทย โดยเฉพาะจาก 
บริษัทวิงสแปน เซอร์วิสเซส จํากัด ซึ่งเป็นบริษัทลูกของบรษิัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ได้แก่ 

1) เพ่ือท่ีจะลดค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน และภาระเก่ียวกับสวัสดิการต่าง ๆ 
2) เพ่ือให้ผู้บริหารหรือพนักงานทุ่มเทกับงานหลักเพ่ือให้ได้ผลผลิตมากข้ึน 
3) เพ่ือให้ได้พนักงานที่มีทักษะและประสบการณ์ มีความต้ังใจทํางาน และสุขภาพที่พร้อม 

ปฏิบัติงาน 
4) เพ่ือให้การบริหารต้นทุนการดําเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
5) เพ่ือทดแทนพนักงานประจําที่เกษียณอายุหรือลาออกจากงาน 

 
2.  แนวทางปฏิบัติในการสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานของพนักงานภายในองค์การ 
 

การสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในการทาํงานของพนักงานภายในองค์การ มีแนวทาง
ปฏิบัติ ได้แก่  

1) ปรับค่าจ้างให้เหมาะสมกับสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน หรือให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
2) เพ่ิมสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น เบ้ียขยัน หรือการเพ่ิมเงินเป็น Fixed Amount ในลักษณะ 

ที่เป็นการช่วยเหลือค่าครองชีพ 
3) ให้สวัสดิการทีดี่แก่พนักงานเท่าที่จะสามารถทําได้ 
4)   สร้างความสามัคคแีละเป็นกันเองในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความรู้สึกการเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การและอยากที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน 
6) จ่ายค่าจ้างหรือผลตอบแทนตามหลักการประเมินปฏิบัติงาน pay for performance  
7) ให้การยกย่อง ชมเชยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเย่ียม 
8) พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของพนักงานเพ่ือให้มีโอกาสก้าวหน้าและเติบโต 

ในสายงาน 
9) ให้สิทธิและประโยชน์ต่าง ๆ ที่ใกล้เคียงกับพนักงานประจํา 

3.  ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงานภายนอก  
 

สําหรับปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติของพนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงาน
ภายนอกมีดังน้ี 
 1)  ไม่สามารถจัดหาแรงงานให้ครบตามที่กําหนดในสัญญาอย่างต่อเน่ือง สาเหตุเป็นเพราะ
นโยบายค่าจ้างขั้นตํ่า 300 บาท ทั่วประเทศ 
 2)  มาตรฐานการปฏิบัติงานตํ่ากว่าในอดีตที่ผ่านมา 
 3)  มีการเปลี่ยนงานสูงมาก (Turnover) ทาํให้พนักงานขาดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง 



103 
 
 4)  พนักงานหายากและขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ต้องเข้ารับการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 
เดือนจึงจะสามารถปฏิบัติงานได้ตามลําพัง 
 5)  เกิดการหมุนเวียนพนักงานอยู่ตลอดเวลาเน่ืองจากมีการเข้าออกบ่อยครั้ง ก่อให้เกิดความ
เสียหายขึ้นในการปฏิบัติงาน 
 6)  พนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงานภายนอกไม่มีความผูกพันกับบริษัท ไม่มคีวาม
รับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายส่งผลกระทบต่อความม่ันคงของบริษัท 
 7)  ปัญหาการขาดพนักงานทําให้ไม่มีแรงงานมาทดแทนในแต่ละกะของงานหรือในแต่ละวัน 
 8)  บริษัทจัดหาจากภายนอกไม่สามารถจัดหาแรงงานได้ครบตามจํานวนท่ีจัดจ้าง หรือไม่ตรง
ตามข้อกําหนดที่หน่วยงานต้องการ และมีการเข้าออกจากงานสูง 
 
4. ปัญหาการออกจากงานของพนักงานที่ได้รับการจัดจ้างจากภายนอกและแนวทางแก้ไข 
 
 สําหรับปัญหาการออกจากงานของพนักงานที่ได้รับการจัดจ้างจากภายนอก และแนวทาง
แก้ไข สําหรับกรณีการออกจากงานโดยสมัครใจ การออกจากงานโดยถูกพิจารณาจากนายจ้าง และ
การออกจากงานโดยวิธีอ่ืน ๆ ได้แก่ 
 1)  การออกจากงานโดยสมัครใจ 
  (1)  ได้งานใหม่ที่มีค่าจ้างสูงกว่า มีความม่ันคงหรือสวัสดิการดีกว่า 
  (2)  ค่าจ้างแรงงานไม่เพียงพอ 
                           1.  เกิดจากความต้องการของพนักงานเอง 
                           2.  รายได้ไม่จูงใจ 
                           3.  กลับภูมิลําเนาเดิมของพนักงาน 
                           4.  ไปประกอบอาชีพอ่ืน 
                           5.  เหตุผลส่วนตัว 
 2)  การออกจากงานโดยถูกพิจารณาจากนายจ้าง 
  (1)  การปฏิบัติผิดระเบียบ เช่น ลักทรัพย์ เมาสุราขณะปฏิบัติหน้าที่ ขาดงานอยู่
เสมอ 
                     (2)  ขัดคําสั่งผู้บังคับบัญชา 
                     (3)  ประมาททําให้เกิดอุบัติเหตุก่อให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพย์สินขององค์การ 
                     (4)  ทุจริตอย่างร้ายแรงต่อนายจ้าง 
  (5)  ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ไม่น่าพอใจ 
                     (6)  ไม่ให้ความร่วมมือกับองค์การหรือหน่วยงาน ทําให้หน่วยงานเสียหาย ไม่สนใจ
ในการทํางาน หรือไม่เคารพผู้บังคับบัญชา                       
 3)  การออกจากงานโดยวิธีอ่ืน ๆ 
  (1)  หายไปเฉย ๆ ไม่มีการแจ้งหรือติดต่อ 
  (2)  เสียชีวิต 
                     (3)  ผิดเง่ือนไขของการจ้างงานหรือปฏิบัติงาน 
  (4)  นําทรัพย์สินของบริษัทไปใช้ประโยชน์ส่วนตัวทําให้บริษัทเสียหาย 
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       แนวทางแก้ไข  

1)  นายจ้างต้องมีการออกประกาศและสร้างความเข้าใจในกฎระเบียบปฏิบัติให้แก่พนักงาน 
อย่างต่อเน่ือง และเป็นรูปธรรม ให้การฝึกอบรม 

2)  การตรวจสอบประวัติอาชญากรรม 
3)  จัดหาแรงงานภายนอกอ่ืนๆ หรือจ้างเป็นงาน Out Job 
4)  เสนอให้พนักงานที่จัดจ้างจากภายนอกมีโครงสร้างเงินเดือนของตนเอง 

 
5.  แนวโน้มในอนาคตเก่ียวกับนโยบายการรับพนักงานจากการจัดจ้างจากภายนอก 
 
 สําหรับแนวโน้มในอนาคตเก่ียวกับนโยบายการรับพนักงานจากการจัดจ้างจากภายนอก 
ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างสรุปได้ดังน้ี 
 1) มีนโยบายในการจ้างจากบริษัทที่มีประสบการณ์สูง จา่ยค่าแรงพนักงานดีและตรงเวลา มี
สวัสดิการดี 
 2) จะมีการว่าจ้างที่เพ่ิมจํานวนมากย่ิงข้ึน ทั้งในรูปแบบการว่าจ้างเป็นจํานวนคน หรือแบบ 
Out Job ทั้งน้ีเพ่ือให้ต้นทุนด้านบุคลากรตํ่าที่สุด เพ่ือท่ีจะสามารถแข่งขันในด้านราคากับครัวการบิน
คู่แข่งขันได้ 
 3)  ควรมีการจัดทําแผนที่เส้นทางอาชีพ (Career Path) ของพนักงานที่จัดจ้างจากภายนอก 
ซึ่งมีโอกาสได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจําต่อไปหรือไม่ โดยกําหนดระยะเวลาและอ่ืน ๆ ให้เข้าใจ
ชัดเจน 
 4)  แนวโน้มการจ้างพนักงานจากภายนอกจะมีจํานวนที่สงูข้ึน เพ่ือทดแทนพนักงานประจํา 
 5)  ยังคงรับพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกโดยบริษัท วิงสแปน เซอรวิ์สเซส จํากัด 
 6)  ขึ้นอยู่กับนโยบายของบริษัท ในอนาคตอาจต้องจัดจ้างพนักงานระดับหัวหน้างานจาก
ภายนอกด้วย เพ่ือทดแทนพนักงานประจําที่เกษียณอายุ 
 7)  รับพนักงานท่ีมีความรู้และประสบการณ์ในงานด้านผลิตและบริการสายการบิน งานที่มี
ทักษะความชํานาญ 
 8)  บริษัทจะขาดบุคลากรที่มคีวามชํานาญ เน่ืองจากแรงงานภายนอกจะมีเก่าไปใหม่มา
ตลอด ทําให้บริษัทขาดความมั่นคง 
 9)  จัดให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกับกฎระเบียบของฝ่ายต่างๆ อย่างเข้มงวดก่อนเข้าปฏิบัติงาน 
 10) อาจต้องมีการพิจารณาอัตราค่าจ้างแรงงานให้สูงข้ึนกว่าเดิม เพ่ือดึงดูดแรงงานจาก
ภายนอกให้มาร่วมงานกับหน่วยงาน และรักษาแรงงานเดิมให้อยากอยู่ทํางานต่อกับองค์การ 
 11) หาบริษัทที่มีความมั่นคง มีประสบการณ์ในการจัดส่งแรงงานให้กับบริษัทใหญ่ ๆ 
สามารถแก้ปัญหาแรงงานที่มักเปลี่ยนงานบ่อย ๆ จนทําใหแ้รงงานเกิดการขาดแคลน 
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6.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากข้อเสนอแนะที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุม่ตัวอย่าง มีดังนี้ 
 1)  ต้องสร้างความมั่นใจให้กบัพนักงานได้ประจักษ์ว่า การปฏิบัติงานในครัวการบินจะต้องมี
อัตราค่าจ้างที่จูงใจ มีการปรับอัตราค่าจ้างเพ่ิมขึ้นทุกปีตามโครงสร้างกระบอกเงินเดือนของตําแหน่ง
น้ัน ๆ  
 2)  ปลูกฝังค่านิยมให้พนักงานรักองค์การ เพ่ือจะได้อยู่กับบริษัทนานกว่าที่เป็นอยู่ 
 3)  ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานประจําและแรงงาน
ภายนอก เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานทั้งสองกลุ่ม ให้อยู่ในระดับ
และมาตรฐานเดียวกัน 
 4)  ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพ่ือนําผลการศึกษาไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 5)  เป้าหมายการจ้างแรงงาน Outsource :  งานท่ีไม่มีความชํานาญ การบริการท่ีดีกว่า 
เพ่ือที่องค์การไม่ทํากิจกรรมที่หลากหลายเอง ลดค่าใช้จ่ายขององค์การ ลดเวลาของผู้บริหารเพ่ือไป
ทํางานในธุรกิจหลักขององค์การได้มากข้ึน ทําธุรกิจที่มีผลกําไรเพ่ิมมากขึ้นเน่ืองจากอัตราการตอบ
แทนต่อทรัพย์สินมีมากข้ึน และวางตําแหน่งที่เหมาะสมของธุรกิจ ผู้บริหารทําหน้าที่เพียงกํากับดูแล
โดยไม่ลงมือปฏิบัติเอง 
 6)  อนาคตบริษัทจําเป็นต้องรับพนักงานภายนอกเพ่ือลดค่าใช้จ่าย แต่บริษัทควรให้
ผลตอบแทนทีดี่กับพนักงาน จึงจะทําให้พนักงานมีความผูกพันกับบริษัท 
 7)  ข้อเสนอแนะ 
  (1)  แผนขั้นที่หน่ึง ถ้าหากยังคงเป็นพนักงานที่ได้รับการจัดหาจากบริษัท วินสแปน 
เซอร์วิสเซส จํากัด จะต้องปรับปรุงสวัสดิการต่างๆ ให้ดีย่ิงขึ้น เช่น ต้องมีกระบอกเงินเดือนและมีการ
ขึ้นเงินเดือนทุกปี ต้องมีค่าวิชาชีพ เพราะพนักงานขับรถมีความเสี่ยงต่อการปฏิบัติงานกับตัวเคร่ืองบิน 
และพนักงานขับรถเข้ากะทํางานเช้า บ่าย ดึก สมควรที่จะมีค่าเดินทาง (Night Shift) 
  (2)  เมื่อลูกจ้างที่ทํางานมานานและมีประวัติดีเด่น ไม่ป่วย ไม่ลา ไม่สาย สมควรท่ีจะ
ให้มีการบรรจุเป็นพนักงานประจํา โดยอาจจะกําหนดปรับร้อยละ 10 ทุกๆ 3 ปี เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้
ลูกจ้างทําความดีและภักดีต่อองค์การ  



บทท่ี 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจาก 
งานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก       
มีวัตถุประสงค์ดังน้ี เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์ 
การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก  เพ่ือศึกษาความผูกพันในการทํางาน
กับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัด
จ้างภายนอก และเพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสมสําหรับการปรับปรุงและส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ
และมีความผูกพันกับองค์การอันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและลดปัญหาการออก
จากงาน 
  
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 
ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล  
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานด้านโลจิสติกส์การ
จัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอกพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จํานวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 
มีสถานภาพโสด จํานวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 มีระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย จํานวน    
96 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 ทํางานเป็นกะเวลา (Shift) จํานวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 85.0           
มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ปี จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
10,001-15,000 บาท จํานวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 และมีภูมิลําเนาต่างจังหวัด จํานวน     
157 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 
 

ส่วนที่  2  สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในงานของพนักงานจากการจัดจ้าง
ภายนอกท่ีมีต่อองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก
ที่มีต่อองค์การในภาพรวม พบว่า จากจํานวน 7 ปัจจัย ประกอบด้วยด้านลักษณะงาน                 
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความมั่นคงในการทํางาน 
ด้านสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อม พบว่า ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงาน 
รองลงมาคือ สวัสดิการและผู้บังคับบัญชา ตามลําดับ โดยเมื่อพิจารณารายละเอียดของแต่ละปัจจัย



107 
 

 โดยพนักงานเพศชายปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีคะแนนมากที่สุดคือ ลักษณะงาน น้อยที่สุดคือ 
สวัสดิการ สําหรับเพศหญิง ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจมากที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงาน น้อยที่สุดคือ ความมั่นคง
ในการทํางาน เมื่อจําแนกตามอายุ ปัจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดสําหรับพนักงานอายุตํ่า
กว่า 20 ปี และอายุระหว่าง 20-30 ปี คือ เพ่ือนร่วมงาน อายุ 31-40 ปี และอายุ 40 ปีขึ้นไปคือ 
ลักษณะงาน น้อยที่สุดสําหรับพนักงานในทุกช่วงอายุก็คือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตาม
สถานภาพแล้ว พนักงานในทุกสถานภาพจะมีแรงจูงใจมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชา น้อยที่สุดสําหรับ
พนักงานในทุกสถานภาพคือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา ปัจจัย         
ที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ปวช. และสูงกว่า
ปริญญาตรีคือ เพ่ือนร่วมงาน ระดับปวส.คือ ผู้บังคับบัญชา และระดับปริญญาตรีคือ สวัสดิการ      
น้อยที่สุดสําหรับพนักงานในทุกระดับการศึกษาคือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตามเวลา
ทํางาน  ปัจจัยที่พ นักงานมีความพึงพอใจมากที่ สุดสํ าหรับพนักงานทํางานในเวลาปกติ                   
คือ ผู้บังคับบัญชา และพนักงานทํางานเป็นกะคือ ลักษณะงาน น้อยที่สุดสําหรับพนักงานที่ทํางานปกติ
และทํางานเป็นกะคือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน ปัจจัยที่พนักงาน
มีแรงจูงใจมากท่ีสุด สําหรับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปีคือ เพ่ือนร่วมงาน พนักงาน
ที่มีระยะเวลาปฎิบัติงาน 1-3 ปีคือ ลักษณะงาน พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 4-9 ปีคือ สวัสดิการ 
และพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไปคือ ความก้าวหน้าในการทํางาน น้อยที่สุดสําหรับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในทุกระดับคือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตามรายได้ต่อ
เดือน ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุดสําหรับพนักงานที่มีรายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาทและ 
10,001-15,000 บาทคือ เพ่ือนร่วมงาน รายได้ 15,001-20,000 บาทคือ ผู้บังคับบัญชา รายได้ 
20,001-25,000 บาทคือ ลักษณะงาน และรายได้สูงกว่า 25,000 บาทคือ ความก้าวหน้าในการทํางาน 
น้อยที่สุดสําหรับพนักงานในแต่ทุกระดับรายได้คือ ความมั่นคงในการทํางาน เมื่อจําแนกตามภูมิลําเนา 
ปัจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดสําหรับพนักงานที่มีภูมิลําเนากรุงเทพฯ/ปริมณฑล คือ เพ่ือน
ร่วมงาน และต่างจังหวัดคือ ความก้าวหน้าในการทํางาน น้อยที่สุดสําหรับพนักงานที่มีภูมิลําเนาทั้ง
กรุงเทพฯ/ปริมณฑล และต่างจังหวัดคือ ความมั่นคงในการทํางาน 
 

ส่วนที่  3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มี
ต่อองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อ
องค์การในภาพรวม พบว่า จากจํานวนปัจจัยความผูกพัน 10 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดย
คะแนนเฉล่ียของเพศหญิงมากกว่าเพศชายเล็กน้อย ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสําหรับเพศชายและเพศ
หญิงคือ ยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน น้อยที่สุดสําหรับเพศชาย
คือ ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา และเพศหญิงคือ ไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือน
ที่แนะนําให้ไปทํางานที่อ่ืนด้วยกัน เมื่อจําแนกตามอายุ ปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดสําหรับพนักงานที่มีอายุ
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ส่วนที่  4  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์สรุปได้ดังน้ี นโยบายขององค์การปัจจุบันเก่ียวกับ

พนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงานภายนอกมีวัตถุประสงค์สําคัญเพ่ือที่จะลดค่าใช้จ่ายในการ
ดําเนินงาน และภาระเก่ียวกับสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้บริหารหรือพนักงานทุ่มเทกับงานหลักเพ่ือให้
ได้ผลผลิตมากขึ้น และเพ่ือให้การบริหารต้นทุนการดําเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
แนวทางสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานของพนักงาน เช่น ปรับค่าจ้างให้เหมาะสมกับ
สภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน หรือให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เพ่ิมสิทธิประโยชน์ต่างๆ ในลักษณะที่
เป็นการช่วยเหลือค่าครองชีพ ให้สวัสดิการท่ีดีแก่พนักงานเท่าที่จะสามารถทําได้  สร้างความสามัคคี
และเป็นกันเองในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความรู้สึกการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จ่ายค่าจ้างหรือ
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5.2  อภิปรายผล 
 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจากการจัดจ้าง
ภายนอก พบว่า ในภาพรวมความพึงพอใจของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีเนื่องจากผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละปัจจัยโดยเฉพาะด้านที่เกี่ยวกับความม่ันคงในการทํางานมีคะแนนอยู่ในระดับ
ตํ่าในเกือบทุกปัจจัย ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่ว่าด้วย 
Maslow’s Hierarchy of Needs (Maslow. 1970) กล่าวคือ ความต้องการของมนุษย์ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในลักษณะที่เป็นลําดับช้ัน  เร่ิมต้ังแต่มีความต้องการพ้ืนฐานเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะ
ก่อให้เกิดแรงผลักดันสู่ขั้นตอนต่อไป การทํางานภายในองค์การพนักงานแต่ละคนต่างมีแรงจูงใจที่จะมี
ความมั่นคงและก้าวหน้าสูงข้ึนไป ดังน้ัน เมื่อพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกไม่มั่นคงในการทํางาน ก็จะ
ส่งผลกระทบแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การ  และสอดคล้องกับ  Herzberg (1959) และ Allen 
and Mayer (1990) ที่ว่า การท่ีจะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับงานและองค์การ โดยมี
ปัจจัยต่างๆ ได้แก่ บริษัทและนโยบายการบริหาร บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ความปลอดภัยและความมั่นคง เงินเดือน 
ความมั่นคงในงาน องค์ประกอบดังกล่าวเป็นสิ่งที่พนักงานต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดความสุขและความผูกพันในงาน หากขาดซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะส่งผล
ทําให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานลดตํ่าลงทําให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความท้อถอยหมดกําลังใจจนเป็นเหตุทําให้ต้องลาออกจากงาน และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Buchanan (1974) ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถทํานายอัตราการเข้าออกจาก
งานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน รวมท้ังผลจากการศึกษาของจารุณี (2537) ที่
ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสนับสนุนการปฏิบัติงานการท่าอากาศยานแห่งประเทศ
ไทยที่ว่า  ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ของสมาชิกภาพ ดังน้ัน หากสถานภาพ
การจ้างงานของพนักงานจากการจัดจ้างจากภายนอกเป็นไปในช่วงระยะเวลาสั้นก็จะส่งผลทําให้
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จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดและการสัมภาษณ์พบว่า นโยบายขององค์การไม่มี
นโยบายในการบรรจุพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกให้เป็นพนักงานประจํา ไม่มีการปรับอัตรา
ค่าจ้างและสวัสดิการ ทําให้ส่งผลกระทบทําให้พนักงานขาดแรงจูงใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ นอกจากนี้ การที่กฎระเบียบปฏิบัติเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งการ
จัดจ้างภายนอกทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในการทํางานซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องการ ทําให้มีการเข้า
ออกจากงานสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรวรงค์ (2550) ที่ศึกษาปัญหาของการจ้างเหมาพนักงาน
บริการ พบว่า ปัญหาการลาออกของพนักงานจ้างเหมาบริการอย่างต่อเนื่องของบริษัทส่งผลให้ต้องมี
การรับพนักงานทดแทนอยู่ตลอดเวลา ส่งผลกระทบในการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานใหม่เข้ารับการ
ฝึกอบรมไประยะหน่ึงแล้วก็จะลาออกไปอีก ปัญหาที่ทําให้พนักงานลาออกจากงานที่สําคัญประการ
หน่ึงก็คือค่าตอบแทนและสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางาน พนักงานเกิดความกังวลไม่แน่ใจใน
ความมั่นคงของงาน เน่ืองจากเป็นสัญญาปีต่อปี ทําให้พนักงานไม่ทุ่มเทและสละเวลาในการทํางาน
อย่างเต็มที่ และไม่มั่นใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ นโยบายในการบริหารจัดการพนักงานโดย
การจัดจ้างพนักงานไม่เหมาะสมกับตําแหน่ง การผูกขาดการจัดจ้างจากบริษัทที่รับจ้างเหมา ส่งผล
กระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมก็คือ การปฏิบัติงานไม่ต่อเน่ือง ก่อให้เกิดความล่าช้าและสูญเปล่าใน
ค่าใช้จ่ายสําหรับการฝึกอบรมพนักงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers and Porter (1979) 
ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับความต้องการลาออกของพนักงานในองค์การ 
กล่าวคือ หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง ก็จะมีความต้องการลาออกจากงานตํ่า ในทาง
ตรงกันข้าม พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การตํ่า ก็จะมีความต้องการลาออกมากกว่า หากองค์การ
ใดสามารถตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ก็จะทําให้ส่งผลต่อ
ความคงอยู่ในองค์การของสมาชิก ถ้าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงก็มีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป แต่ถ้าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การตํ่าก็มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงาน หรือลาออก
จากองค์การสูง และแนวคิดของ Porter and Others (1974) ซึ่งอธิบายถึงความผูกพันองค์การ ที่
ครอบคลุมถึงปัจจัยด้านการทํางานของพนักงาน และเป็นที่นิยมใช้ในการทํานายการลาออกของ
พนักงานที่มีปัจจัยมากจากความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ี ยังสามารถนําแนวคิด
ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์และสังคมศาสตร์มาอธิบายผลจากการวิจัยที่ให้ความสนใจต่อภาวะ
แรงงานในตลาดแรงงานและรายได้  กล่าวคือ ตลาดแรงงานเป็นปัจจัยหน่ึงในการตัดสินใจลาออกของ
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
 ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด โดยเป็นพลังสําคัญในการขับเคลื่อนระบบและกลไกเพ่ือมุ่งสู่
จุดหมายที่ต้องการ ปัญหาขององค์การเป็นสิ่งที่สามารถแก้ไขได้หากเกิดจากความร่วมมือและร่วมใจ
ในการประสานผลประโยชน์ที่ขัดแย้งกันทั้งฝ่ายพนักงานและองค์การ การจัดจ้างพนักงานจาก
ภายนอกเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการดําเนินงานขององค์การทั้งน้ีเพ่ือลดต้นทุนในการ
บริหารจัดการและเพ่ิมศักยภาพขององค์การในสิ่งที่เป็นกิจกรรมหลัก อย่างไรก็ตาม องค์การก็จะต้อง
มีการปรับตัวเพ่ือรองรับผลกระทบอันอาจเกิดข้ึนติดตามมา ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางที่เหมาะสม
สําหรับองค์การที่สําคัญมีดังน้ี 
 

5.3.1  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับองค์การ 
 
 ผลการวิจัยทําให้ได้ข้อมูลเพ่ือเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมสําหรับองค์การสามารถนําไปใช้
ประโยชน์ในการวางแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สําหรับปรับปรุงและส่งเสริมให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจและมคีวามผูกพันกับองค์การ อันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและลดปัญหา
การออกจากงาน ซึ่งมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบขององค์การที่เหมาะสม ดังน้ี 

1) ปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้รองรับผลกระทบจากการจัดจ้างพนักงานจากภายนอก 
โดยจัดให้มีหน่วยงานเฉพาะในการพิจารณาดําเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลสําหรับพนักงานจากการ
จัดจ้างภายนอก การมีผู้เช่ียวชาญหรือที่ปรึกษาด้านกฎหมายสําหรับให้คําแนะนําด้านการจัดจ้าง
พนักงานจากภายนอก สําหรับเป็นหน่วยสนับสนุนฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ เพ่ือที่จะ
ทําให้มีความคล่องตัวในการจัดการกับปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

2)  จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพหรือการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้พนักงาน 
ที่ได้รับการจัดจ้างจากภายนอกมีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้อง รวมทั้งโครงสร้างเงินเดือน สวัสดิการ
หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ที่พึงจะได้รับ และสอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมทางเศรษฐกิจที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

3)  มีการปรับปรุงกฎระเบียบ ข้อบังคับให้สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริง รวมท้ัง 
ความยืดหยุ่นและคล่องตัวเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน หลีกเลี่ยงถ้อยคําที่อาจสร้างความรู้สึกแปลก
แยกหรือความหมายในเชิงลบให้เกิดกับพนักงาน เช่น ไม่มีสิทธิได้รับค่าชดเชย (ควรใช้คําว่า จะไม่ได้
รับค่าชดเชย) 
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 4)   องค์การจะต้องมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจนในอนาคตเก่ียวกับหลักเกณฑ์ เง่ือนไขและ
แนวทางการพัฒนาพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ เช่น นโยบายการ
รับโอน (Transfer) เป็นพนักงานประจําในกรณีที่มีต้องการบุคลากรที่มีความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานในบางตําแหน่งแทนการเปิดรับสมัครเป็นการทั่วไป 
 5)   การออกแบบลักษณะการทํางานที่เน้นรูปแบบของการทํางานเป็นทีมงาน การมีส่วนร่วม
ของพนักงาน การนําเทคนิคการบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ รวมท้ังการจัดกิจกรรมเสริมต่างๆ เพ่ือ
สร้างความคุ้นเคยและใกล้ชิดระหว่างพนักงาน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน
อันจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและลดปัญหาการออกจากงาน 
 6)  การสร้างภาวะผู้นําให้เกิดข้ึนภายในองค์การ เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่จะมีแรงจูงใจ
จากผู้บังคับบัญชา จึงควรเสริมสร้างภาวะผู้นําที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการสร้างความใกล้ชิดและเป็นผู้ที่
มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา บริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 
เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้กับพนักงานอันส่งผลดีต่อการเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและอุทิศตนเองให้กับงาน 
 7)  พัฒนารูปแบบการสรรหาพนักงานจากบริษัทหรือธุรกิจที่รับจัดหาพนักงานให้กับองค์การ
โดยไม่ยึดกับบริษัทเดียว อาจเป็นลักษณะของการสร้างเครือข่ายพันธมิตร เพ่ือลดปัญหาการได้รับ
พนักงานไม่ตรงกับความต้องการ พนักงานมีศักยภาพต่ํากว่ามาตรฐานที่กําหนด ปัญหาความล่าช้าใน
การจัดส่งพนักงาน 
 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์เฉพาะในมิติของแรงจูงใจและความผูกพันในงานของพนักงาน

จากการจัดจ้างภายนอกกับการออกจากงานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก ควรมีการศึกษาใน
เพ่ิมเติมในประเด็นที่สําคัญในด้านอ่ืน ดังน้ี 

1. ศึกษาในแง่ของต้นนํ้า คือ จากฝ่ายบริษัทิที่ดําเนินงานรับจัดหาพนักงานจากภายนอก 
เกี่ยวกับประสิทธิภาพและศักยภาพของการบริหารจัดการเก่ียวกับพนักงาน และรูปแบบการบริหาร
จัดการที่เหมาะสม รวมท้ังแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทจัดหาจากภายนอกกับ
องค์การของลูกค้า   
 2.  ขยายผลการศึกษาโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทนขององค์การในภาพรวมทั้งหมดที่
เก่ียวข้องกับพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกเพ่ือให้ได้ตัวแบบที่เหมาะสม มีความชัดเจน และ
สามารถนํามาใช้อ้างอิงในการปฏิบัติงานได้  
 3.  เน่ืองจากเป็นการวิจัยที่มีขอบเขตจํากัด ควรมีการศึกษาและวิจัยในขอบเขตที่กว้างให้
ครอบคลุมสถานประกอบการที่มีลักษณะธุรกิจบริการในด้านน้ีทั้งหมด ซึ่งจะทําให้สามารถอ้างอิงไป
ยังธุรกิจอ่ืนซึ่งจะทําให้งานวิจัยมีคุณค่ามากขึ้น 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงาน 

ของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 
 

แบบสัมภาษณ์เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงาน        
ของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก จัดทําขึ้นเพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมูลสําหรับนํามาใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหารองค์การผู้ผลิตและจัดส่ง
อาหารให้กับผู้โดยสารสําหรับสายการบินภายในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือนํามาใช้เป็นแนวทางสําหรับ
องค์การในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจและความผูกพันในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการจ้างพนักงานจากภายนอก 

          ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านให้ความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ครั้งน้ี เพ่ือนําผลการศึกษาที่ได้
สําหรับเป็นแนวทางในการส่งเสริมพนักงานต่อไป กรุณาตอบแบบสอบถามที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด ข้อมูลที่ได้จะถูกเก็บเป็นความลับ และนํามาใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน  

 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  
 

ผู้วิจัย    

 

 

 

 

 

 

 

 



ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 
ช่ือ-นามสกุล....................................................................................................................................................... 
ตําแหน่งงาน....................................................................................................................................................... 
สังกัดหน่วยงาน..................................................................................................................................................      

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการจ้างพนักงานจากภายนอก 
                 2.1  นโยบายขององค์การปัจจุบันเกี่ยวกับพนักงานที่ได้รับการจัดหาจากหน่วยงานภายนอก 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2  แนวทางปฎิบัติในการสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานของพนักงานภายใน 
องค์การ 
……………………………………………………………………………………………………………………………............................. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
                  2.3  ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีได้รับการจัดหาจากหน่วยงาน
ภายนอก 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
                 2.4  ปัญหาการออกจากงานของพนักงานที่ได้รับการจัดจ้างจากภายนอกและแนวทางแก้ไข 
                                2.4.1  การออกจากงานโดยความสมัครใจ 
       
        
 2.4.2  การออกจากงานโดยถูกพิจารณาจากนายจ้าง 
       
        
                                2.4.3  การออกจากงานโดยวิธีอ่ินๆ 
       
        
                 2.5  แนวโน้มในอนาคตเก่ียวกับนโยบายการรับพนักงานจากการจัดจ้างจากภายนอก 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้าน    

โลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 
 

แบบสอบถามน้ีเป็นการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันในการ
ทํางานกับการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารสําหรับสายการบินจาก
การจัดจ้างภายนอก” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจและ
ความผูกพันในการทํางานกับการออกจากงาน วิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจและความ
ผูกพันในการทํางานกับปัญหาการออกจากงาน และหาแนวทางที่เหมาะสมสําหรับเป็นแนวทางการ
ปรับปรุงและส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การอันจะนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานและลดปัญหาการออกจากงาน โดยจําแนกคําถามออกเป็น 3 ส่วนดังน้ี 

ส่วนที่ 1 คําถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 
ส่วนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การ 
จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี สําหรับใช้เป็นข้อมูลประกอบการ

วิจัย  คําตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบการทํางานไม่ว่าจะโดยทางตรงหรือทางอ้อม คําตอบของท่าน
จะถือเป็นความลับ และจะนํามาใช้เป็นประโยชน์สําหรับหาแนวทางส่งเสริมและพัฒนาในอันที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานเท่าน้ัน ขอความกรุณาตอบคําถามที่ตรงกับความคิดเห็นและเป็นจริงมาก
ที่สุด 

ขอขอบคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 

                  คณะผู้วิจัย 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 1 คําถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
คําชี้แจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องว่างหรือกรอกข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุด 
 

1. เพศ 
 1)  ชาย  2)  หญิง 

2. อายุ 
 1)  ตํ่ากว่า 20 ปี  2)  20 – 30 ปี 
 3)  31 – 40 ปี  4)  ต้ังแต่ 40 ปี ขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
 1)  โสด   2)  สมรส 
 3)  หย่าร้าง  4)  อ่ืนๆ... 

4. ระดับการศึกษา 
 1)  ระดับช้ันประถมศึกษา  2)  ระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น 
 3)  ระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย  4)  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
 5)  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)  6)  ระดับปริญญาตรี 
 7)  สูงกว่าระดับปริญญาตรี  

5. เวลาทํางาน 
 1)  ทํางานเวลาปกติ (Office Hour)     2)  ทํางานเป็นกะเวลา (Shift) 

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานฝ่ายครัวการบิน 
 1)  น้อยกว่า  1 ปี                   2)  1 – 3 ปี 
 3)   4 – 9  ปี                          4)  10 ปี ขึ้นไป 

7. รายได้ต่อเดือน 
 1)  ตํ่ากว่า 10,000 บาท   2)  10,001 – 15,000 บาท 
 3)  15,001 – 20,000 บาท   4)  20,001 – 25,000 บาท 
 5)  สูงกว่า 25,000 บาท 

8. ภูมิลําเนา 
 1)  กรุงเทพฯและปริมณฑล                         2)  ต่างจังหวัด 

 
 
 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 
คําชี้แจง  : โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ในช่องว่างหรือกรอกข้อมูลที่ตรงกับความพึงพอใจของท่าน 
              มากที่สุด 
 
 

ปัจจัยความพึงพอใจ 
ระดับความพึงพอใจ 

มากที่สุด 
     (4) 

  มาก 
   (3) 

ปานกลาง 
     (2) 

 น้อย 
  (1) 

น้อยที่สุด 
    (0) 

1. ลักษณะงาน 
   1.1  ทํางานตรงกับทักษะ ความรู้และ 
ความสามารถ 
   1.2 บทบาทหน้าที่ของท่านมีส่วน
สนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
   1.3  มีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวกับ
การทํางานในหน้าที่อย่างชัดเจน 

     

2.  ผู้บังคับบญัชา 
   2.1  แสดงความเป็นกันเองในการ
ทํางาน 
   2.2  มีความยุติธรรม 
   2.3  ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารทุกครั้ง 
   2.4  ให้การสนับสนุนและให้คําแนะนํา
เพ่ือให้การทํางานดีขึ้น 
   2.5  เปิดรับข้อมูล มุมมอง และความ
คิดเห็นของพนักงาน 

     

3.  เพื่อนร่วมงาน 
   3.1  มีความสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

      3.2  ได้รบัความร่วมมือกับเพ่ือน
ร่วมงานในการทํางานเป็นอย่างดี 

     

4.  ความก้าวหน้าในการทํางาน 
   4.1  มีการฝกึอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
และประสบการณ์ในการทํางานอยู่เสมอ 
   4.2  มีระบบประเมินผลปฏิบัติงานของ
พนักงานที่เป็นธรรม 
   4.3  มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่
การงาน 

     



 
ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 
     (4) 

 มาก 
  (3) 

ปานกลาง 
     (2) 

  น้อย 
    (1) 

น้อยที่สุด 
    (0) 

5.  ความม่ันคงในการทํางาน 
   5.1  ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในการ
ทํางานกับบริษัทน้ี 

     

6.  สวัสดิการ 
     ท่านมคีวามพึงพอใจสวัสดิการจากทาง
องค์การต่อไปน้ี 

6.1  ค่ารักษาพยาบาล 
     6.2  การเบิกเงินเดือนล่วงหน้า 

6.3  รถรับส่งหรือค่าพาหนะ 
     6.4  เคร่ืองด่ืม/อาหาร 

 6.5  เงินช่วยเหลือ และค่าเลา่เรียน
บุตร 

 6.6  เงินช่วยเหลือค่าทําศพ 
 6.7  กองทุนเงินประกันสังคม 
 6.8  เคร่ืองแบบพนักงาน (กางเกง, 

เสื้อ, รองเท้า Safety, เสื้อ Safety vest)  

     

7.  สภาพแวดล้อม 
   7.1  ภายในบริษัท 
         7.1.1 สถานที่ทํางานมีความ
ปลอดภัย 
         7.1.2  สถานที่ทํางานมีความ
สะอาด เรียบร้อยเหมาะสมกับการทํางาน 
    7.2  ภายนอกบริษัท 
          7.2.1  ความสะดวกในการ
เดินทาง 
          7.2.2  ความปลอดภัยในการ
เดินทาง 

     

 
 
 
 
 

 



ส่วนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานจากการจัดจ้างภายนอกที่มีต่อองค์การ 
คําชี้แจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องว่างหรือกรอกข้อมูลที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
             มากที่สุด 
 

 
ปัจจัยความผูกพัน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 
     (4) 

 มาก 
  (3) 

ปานกลาง 
     (2) 

 น้อย 
  (1) 

น้อยที่สุด 
    (0) 

1.  ท่านพบว่าค่านิยมของท่านมีความ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
2.  ท่านรู้สึกห่วงใยเมื่อหน่วยงานของท่าน
ประสบปัญหา 
3.  ท่านไม่สนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่
แนะนําให้ไปทาํงานที่อ่ืนด้วยกัน 
4.  ท่านสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆ ในหน่วยงานได้เสมอ 
5.  ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่า
ท่านปฏิบัติงานที่ฝ่ายครัวการบิน 
6.  ท่านยอมรับงานทุกอย่างที่ได้รับ
มอบหมายหากเป็นของหน่วยงานท่าน 
7.  ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบ
ความสําเร็จ 
8.  เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ไม่ดี
ท่านจะรู้สึกไมพ่อใจและพูดโต้แย้งทันท ี
9.  ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่
เสมอ 
10. องค์การทําให้ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ 

     

 



ภาคผนวก จ 
 

ประวตัิบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ดําเนินกิจการใน
ด้านการบินพาณิชย์ในประเทศและระหว่างประเทศในฐานะสายการบินแห่งชาติ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเป็น
รัฐวิสาหกิจของชาติที่ดําเนินกิจการแข่งขันกับต่างประเทศ ในธุรกิจการบินโลกและเป็นรัฐวิสาหกิจที่
สามารถทํากําไรต่อเน่ืองเร่ือยมา ทั้งยังได้รับการยกย่องในด้านต่างๆให้อยู่ในระดับสายการบินช้ันนําของ
โลกเสมอมา 

การบินไทยเริ่มก่อต้ังขึ้นโดยการทําสัญญาร่วมทุนระหว่าง บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับสาย
การบินสแกนดิเนเวียนแอร์ไลน์ซิสเต็มหรือใช้ช่ือย่อว่า เอส. เอ. เอส. เมื่อวันที่ 24 สิงหาคม 2502        
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือดําเนินธุรกิจการบินระหว่างประเทศและได้จดทะเบียนเป็นบริษัทจํากัด เมื่อวันที่       
29 มีนาคม 2503 ด้วยทุนจดทะเบียน 2 ล้านบาท โดยบริษัท เดินอากาศไทย จํากัด ถือหุ้นร้อยละ 70 
และ เอส. เอ. เอส. ถือหุ้นร้อยละ 30 ของทุนจดทะเบียน 

 ต่อมาเมื่อวันที่ 30 มีนาคม 2520 เอส. เอ. เอส. ได้โอนหุ้นที่มีอยู่ทั้งหมดให้แก่ บริษัท เดินอากาศ
ไทย  จํ า กั ด  และถื อ เ ป็นการยก เลิ กสัญญาร่ วมทุ น ก่อ ต้ั งขึ้ น ใน ปี พุทธศั ก ราช  2503  โดย                     
บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับบริษัทสายการบินสแกนดิเนเวียนแอร์ไลน์ซิสเต็มหรือใช้ช่ือย่อว่า        
เอส. เอ. เอส. ได้ร่วมลงทุนกิจการด้วยทุนเพียง 2 ล้านบาท โดยเดินอากาศไทยถือหุ้นร้อยละ 70 และ  
เอส เอ เอส ถือหุ้นร้อยละ 30 ซึ่งในเวลาต่อมาได้มีการเพ่ิมทุนอย่างเป็นขั้นตอนตลอดมาจนถึงปี
พุทธศักราช 2520 บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด ได้ซื้อหุ้นทั้งหมดคืนจาก เอส. เอ. เอส. ตามมติ
คณะรัฐมนตรีและมอบโอนหุ้นที่ซื้อมาให้กระทรวงการคลัง ดังน้ัน การบินไทย จึงเป็นสายการบินของคน
ไทยอย่างแท้จริง และมีบริษัท เดินอากาศไทยกับกระทรวงการคลังเป็นผู้ร่วมถือหุ้น 

  ต่อมาเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2531 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ดําเนินการรวมกิจการการบิน
ภายในประเทศที่ดําเนินการโดยบริษัท เดินอากาศไทย จํากัด เข้ากับกิจการของบริษัทฯเป็นผลให้เงินทุน
จดทะเบียนของบริษัทฯ เพ่ิมขึ้นเป็น 2,230 ล้านบาท โดยมีกระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ ดังน้ัน
บริษัทฯ จึงเป็นสายการบินแห่งชาติที่รับผิดชอบกิจการ การบินพาณิชย์ ทั้งเส้นทางบินระหว่างประเทศ
และเส้นทางบินภายในประเทศทั้งหมด และเมื่อวันที่ 25 มิถุนายน 2534 มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการ
ดําเนินธุรกิจที่สําคัญเกิดขึ้น โดยคณะรัฐมนตรี มีมติให้ดําเนินการดังน้ี 

1.  นําบริษัท ฯ เข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
2.  เพ่ิมทุนจดทะเบียนอีกจํานวน 3,000 ล้านบาท โดยนําหุ้นเพ่ิมทุนส่วนแรกจํานวน 100 ล้าน

หุ้น ในราคาตามมูลค่าหุ้นที่ตราไว้หุ้นละ 10 บาท ออกจัดสรรก่อน 
3.  ให้จัดหุ้นสามัญเพ่ิมทุนจํานวน 5 ล้านหุ้น ขายให้พนักงานเจ้าหน้าที่ของบริษัทฯ ในราคาตาม

มูลค่าหุ้นที่ตราไว้หุ้นละ 10 บาท 



           4.  จัดสรรหุ้นสามัญเพ่ิมทุนส่วนที่เหลืออีกจํานวน 95 ล้านหุ้น เสนอขายประชาชนทั่วไป 
  ทั้งน้ีมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือเป็นการระดมทุนจากภาคเอกชน อันจะทําให้การบินไทยมีศักยภาพ

ในการแข่งขันด้านการพาณิชย์ รวมท้ังเป็นการให้ประชาชนและพนักงานได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของสายการ
บินแห่งชาติด้วย บริษัทฯ เข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเม่ือวันที่ 19 กรกฎาคม 
2534 โดยได้ทําการแปลงกําไรสะสมให้เป็นหุ้นเพ่ิมทุนทําให้บริษัทฯ มีทุนจดทะเบียนเป็น 13,000 ล้าน
บาทและทําการเพ่ิมทุน จดทะเบียนใหม่อีกจํานวน 3,000 ล้านบาท รวมเป็นทุนจดทะเบียน 16,000 ล้าน
บาท เป็นทุนชําระแล้ว 14,000 ล้านบาท โดยกระทรวงการคลังถือหุ้นร้อยละ 79.5 และธนาคารออมสิน
ถือหุ้นร้อยละ 13.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 7.1 กระจายสู่นักลงทุนทั่วไป ทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้ง
พนักงานของบริษัทฯ และในวันที่ 20-21 พฤศจิกายน 2546 บริษัทฯ ได้เสนอขายหุ้นสามัญแก่ประชาชน
ทั่วไปจํานวน 442.75 ล้านหุ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2543 วันที่ 20 สิงหาคม 2545 
และวันที่ 16 กันยายน 2546 โดยหุ้นที่เสนอดังกล่าวเป็นหุ้นเพ่ิมทุน 285,000,000 หุ้นและหุ้นเดิมของ
กระทรวงการคลัง 157,750,000 หุ้น โดยเงินที่ได้จากการเสนอขายหุ้นครั้งน้ี บริษัทฯ จะนําไปใช้ในการ
ลงทุนในโครงการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ การปรับปรุงผลิตภัณฑ์บนเครื่องบินและเป็นเงินทุนหมุนเวียน
ของบริษัทฯ 

ต้ังแต่เดือนกันยายน 2547 บริษัทฯได้จําหน่ายหุ้นให้กับพนักงานจํานวน 13,896,150 หุ้น ใน
ราคาหุ้นละ 15 บาท ภายใต้โครงการจัดสรรหลักทรัพย์ให้พนักงาน (Employee Securities Option 
Plan) โดยบริษัทฯ จะยังคงจําหน่ายหุ้นให้กับพนักงานที่ถือใบสําคัญแสดงสิทธิในการซื้อหุ้นภายใต้
โครงการดังกล่าวจนกระทั่งสิ้นสุดโครงการในเดือนเมษายน 2549 

 
วิสัยทัศน์ของบริษัทฯ 

เป็นสายการบินที่ลูกค้าเลือกเป็นอันดับแรก ให้บริการดีเลิศด้วยเสน่ห์ไทย 
 

ภารกิจของบริษัทฯ  
1.  ให้บริการขนส่งทางอากาศอย่างครบวงจร ทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศ โดยใส่ใจ

ในเรื่องความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และการบริการที่มีคุณภาพ เพ่ือสร้างความเช่ือมั่นและความ 
พึงพอใจต่อลูกค้า  

2.  มีการบริหารธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ และโปร่งใสด้วยความซื่อสัตย์สุจริตตามแนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นสากล และมีผลประกอบการที่น่าพอใจ เพ่ือสร้างประโยชน์สูงสุดให้แก่ผู้ถือหุ้น  

3.  สร้างสิ่งแวดล้อมในการทํางานและให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือจูงใจให้พนักงานเรียนรู้
และทํางานอย่างเต็มศักยภาพ และภูมิใจที่เป็นส่วนร่วมในความสําเร็จของบริษัทฯ  

4.  มีความรับผิดชอบต่อประเทศชาติ ในฐานะเป็นสายการบินแห่งชาติ 
 
 



นโยบายของบริษัทฯ 
 ดําเนินงานในฐานะที่เป็นสายการบินแห่งชาติเป็นตัวแทนของประเทศไทยในการดํารงรักษาและ

เพ่ิมพูนสิทธิด้านการบิน ร่วมส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว แสวงหาและเพ่ิมพูนรายได้ ทั้ง
ในรูปเงินบาทและเงินตราต่างประเทศ นอกจากนั้นยังดําเนินการส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทฯ ให้มีทักษะ และวิชาชีพที่เป็นมาตรฐานสากล รวมถึงส่งเสริมพัฒนาเทคโนโลยีทุกสาขาที่เกี่ยวข้อง 
ในการบินพาณิชย์ของโลก ทั้งน้ีบริษัทฯยังมุ่งเผยแพร่วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและเอกลักษณ์
ของประเทศไทยสู่สายตาชาวโลกอย่างต่อเน่ือง 

 
นโยบายด้านสิ่งแวดล้อมของบริษัทฯ 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในฐานะเป็นสายการบินแห่งชาติและเป็นสายการบินช้ันนํา 
ตระหนักในความรับผิดชอบต่อประเทศและสังคมโลกในการรักษาสิ่งแวดล้อม บริษัทฯ จึงมีความมุ่งมั่นใน
การดําเนินธุรกิจการบินที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยมีนโยบายในการบริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อมดังน้ี  

1.  บริษัทฯ จะพัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมตามมาตรฐานสากลเพ่ือทําให้มั่นใจว่ากิจกรรม
และการดําเนินงานของบริษัทฯจะเป็นไปตามมาตรฐานและกฎหมายด้านสิ่งแวดล้อมที่เก่ียวข้อง 

2.  พัฒนาและปรับปรุงระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมในทุกกิจกรรมของบริษัทฯเพ่ือลดมลภาวะ
และผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเน่ือง โดยมีวัตถุประสงค์ เป้าหมาย แผนงานปฏิบัติ และการ
ประเมินผล อย่างชัดเจน 

3.  การดําเนินงานของบริษัทฯ จะคํานึงถึงผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมในประเด็นที่สําคัญต่างๆ ทั้ง
ในด้านมลภาวะจากเคร่ืองบิน มลภาวะทางเสียง การใช้นํ้ามันเช้ือเพลิง การปรับปรุง คุณภาพนํ้าทิ้ง การ
ใช้สารเคมี การอนุรักษ์พลังงานไฟฟ้า การจัดการขยะประเภทต่างๆ การนําสิ่งของมาใช้ซ้ําหรือการนํา
กลับมาใช้ใหม่เพ่ือเป็นการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 

4.  รณรงค์สร้างจิตสํานึก และฝึกอบรมพนักงานในด้านสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้ระบบ
การจัดการสิ่งแวดล้อมดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5.  ให้การสนับสนุนการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมแก่สังคมและองค์กรต่างๆ รวมท้ังดําเนินการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารด้านสิ่งแวดล้อม เพ่ือสร้างภาพลักษณ์และความเข้าใจอันดีต่อการจัดการสิ่งแวดล้อมของ
บริษัทฯ 
 
ผลการดําเนินงาน  

 ผลการดําเนินงานของการบินไทยมีกําไรต่อเน่ืองมาต้ังแต่ปีงบประมาณ 2507/2508 จนถึง
ปัจจุบัน แม้ว่าธุรกิจการบินเป็นธุรกิจที่ต้องมีการลงทุนและค่าใช้จ่ายที่สูงมาก แต่การบินไทยก็คงสถานะ
เป็นสายการบินที่ทํากําไรและผ่านวิกฤติการณ์ที่กระทบกระเทือนธุรกิจการบินโลกมาด้วยดี และส่งรายได้
สู่รัฐ ทั้งในรูปของเงินปันผลภาษีและอื่นๆ นอกจากผลการดําเนินการด้านกําไรการบินไทยยังได้ช่ือว่าเป็นผู้
ร่วมบุกเบิกจุดบินใหม่ๆ จนได้เป็นที่รู้จักกันทั่วโลก เช่น กาฐมาณฑุ เดนปาซาร์ และโกตากีนาบาลู ริเริ่ม



การบินเส้นทางตรงสู่ยุโรป รวมท้ังเปิดเส้นทางบินใหม่ๆในภูมิภาคน้ีเพ่ือใช้กรุงเทพฯ เป็นศูนย์กลางการบิน 
ได้ร่วมกําหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติในด้านกิจการบิน ดําเนินการพัฒนาการบิน
ภายในประเทศ รวมถึงดําเนินการศูนย์ซ่อมเคร่ืองบินลําตัวกว้างจนได้รับความไว้วางใจจากทั่วโลก 

 
จรรยาบรรณของบริษัทฯ 

ดําเนินงานหรือประกอบธุรกิจบนพ้ืนฐานของความเป็นธรรมและจริยธรรม ตลอดจนปกป้อง
รักษาผลประโยชน์อันชอบธรรมของบริษัทฯและตระหนักในคุณค่าของพนักงาน โดยยึดหลักว่าพนักงาน
ทุกคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญและเป็นตัวแทนของบริษัทฯ พนักงานทุกคนจึงมีส่วนร่วมและสนับสนุน
ความสําเร็จของบริษัทฯ    

เพ่ือบรรลุจุดประสงค์ดังกล่าว บริษัทฯ ได้กําหนดข้อพึงปฏิบัติต่างๆเพ่ือเป็นหลักในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ รวมท้ังกําหนดจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจโดยทั่วไป ดังน้ี 

1.  ปฏิบัติต่อลูกค้าและผู้เก่ียวข้องทางธุรกิจด้วยความเป็นธรรม ซื่อสัตย์ สุจริตและรักษา    
ผลประโยชน์ของลูกค้าทุกคน 

2.  ไม่ฝักใฝ่ทางการเมือง โดยวางตัวเป็นกลางเพ่ือสร้างประโยชน์ให้สังคมและประเทศชาติ 
3.  ดําเนินธุรกิจบนพ้ืนฐานของการแข่งขันที่เป็นธรรม 
4.  สนับสนุนการใช้ทรัพยากรภายในประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 

ประวัติฝ่ายครัวการบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ฝ่ายครัวการบินเป็นหน่วยงานหน่ึงของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีสํานักงานใหญ่   

ต้ังอยู่ที่ 
1 .  อาคาร  1  ฝ่ ายครัวการบิน  (DC1)  เลขที่  171/1 ถ . วิภาวดีรั งสิต  เขตดอนเมือง 

กรุงเทพมหานคร กิจกรรมหลัก คือ การผลิตอาหารสําหรับ Puff & Pies Supreme Bakery Delight 
ขนมอบ ส่งมอบให้กับครัวการบินสุวรรณภูมิและ Frozen Bread 

2 .  อาคาร  2  ฝ่ ายครัวการบิน  (DC2)  เลขที่  171/9 ถ . วิภาวดีรั งสิต  เขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร กิจกรรมหลัก คือ การผลิตอาหารสําหรับบริการบนเครื่องบินเที่ยวบินในประเทศของ
สารการบินไทย การผลิต Puff & Pies Bakery และ Take Home และให้บริการอาหารในลักษณะอ่ืนๆ 

3.  อาคารฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิ เลขท่ี 333/4 ถ.บางนา-ตราด กม.15 หมู่ 1 ต.หนองปรือ 
อ.บางพลี จ.สมุทรปราการ กิจกรรมหลัก คือ ผลิตอาหารสําหรับบริการบนเครื่องบินเที่ยวบินระหว่าง
ประเทศของสายการบินไทยและสายการบินต่างประเทศ 

 
 
 



สถานประกอบการของฝ่ายครัวการบิน ได้แก่ 
1.  แคนทีนที่ ให้บริการอาหารสําหรับพนักงานบริษัทการบินไทย และบุคคลภายนอก             

ณ สํานักงานใหญ่, อาคารฝ่ายช่างใหญ่, ศูนย์ฝึกอบรม (อาคารลูกเรือเก่า), อาคาร OPC และภัตตาคาร 
Yellow Orchid ที่อาคาร OPC 

2.  ภัตตาคารการบินไทย ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยาน
เชียงราย ท่าอากาศยานกระบ่ี และท่าอากาศยานภูเก็ต 

3.  ร้าน Puff & Pies กว่า 30 สาขา ทั้งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด 
4.  ร้าน Puff & Pies Supreme Bakery Delight ที่ดําเนินกิจการแบบ Whole Sale มากกว่า 

20 สาขา 
 

ความเป็นมาของกิจการ 
ผลิตอาหารสําหรับบริการบนเคร่ืองบินของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) เริ่มต้ังแต่วันที่    

20 เมษายน พ.ศ.2503 โดยกองครัวการบิน (Flight Kitchen Department) มีพนักงานเริ่มแรกเพียง 10 
คน เตรียมอาหารสําหรับเที่ยวบินปฐมฤกษ์ของบริษัทฯ ซึ่งบินจากรุงเทพฯ ไปยังฮ่องกงและโตเกียวใน
วันที่    1 พฤษภาคม พ.ศ.2503  

วัตถุประสงค์แรกของกองครัวการบินคือ การผลิตอาหารสําหรับบริการบนเคร่ืองบินของบริษัทการ
บินไทย จํากัด (มหาชน) เท่าน้ัน ต่อมาในเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2503 ได้เริ่มให้บริการอาหารแก่สายการบิน
อ่ืน โดยมีสายการบิน Lufthansa เป็นลูกค้าสายการบินต่างประเทศรายแรก ตามด้วยสายการบิน Swissair 
และ SAS (Scandinavian Airlines System) ตามลําดับ 

ในปี พ.ศ.2531 บริษัทฯ ได้มีการควบรวมกับบริษัทเดินอากาศไทยตามนโยบายของรัฐบาล จึงมี
การรวมกิจการภัตตาคารและการบริการอาหารสําหรับเส้นทางบินภายในประเทศเข้าไว้ด้วยกัน ทําให้
ขยายหน้าที่ความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น โดยฝ่ายโภชนาการ (CZ) ผลิตอาหารสําหรับเที่ยวบินระหว่างประเทศ
และสายการบินลูกค้า ส่วนฝ่ายภัตตาคารและโภชนาการภายในประเทศ (CR) ผลิตอาหารเพ่ือบริการ
สําหรับสายการบินภายในประเทศ และดําเนินการภัตตาคารการบินไทย ที่สนามบินดอนเมือง, เชียงใหม่, 
เชียงราย, ภูเก็ต และกระบ่ี 

ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2544 บริษัทฯ ได้รับโครงสร้างโดยได้แยกการบริหารออกเป็นธุรกิจ
หลักซึ่งได้แก่ ธุรกิจสายการบิน และธุรกิจสนับสนุนอีก 5 หน่วยธุรกิจ (Business Unit) ซึ่งฝ่ายครัวการ
บิน เป็นหน่วยธุรกิจหน่วยหน่ึง 

ต้ังแต่วันที่ 19 ธันวาคม 2549 บริษัทฯ ได้อนุมัติการปรับปรุงโครงสร้างฝ่ายครัวการบิน (DC) ให้
ประกอบด้วย ฝ่ายผลิตและบริการสายการบิน (CA), ฝ่ายผลิตและบริการภาคพ้ืน (CG), ฝ่ายสนับสนุนการ
ผลิตและจัดหาสินค้า (CR), ฝ่ายบัญชีการเงินและพัฒนาบุคลากร (CZ) และฝ่ายพัฒนาการตลาดและการ
ปฏิบัติการ (DC-N) สําหรับสถานประกอบการต่างๆ ของฝ่ายครัวการบิน มีรายละเอียด ดังน้ี 



1.  อาคาร 1 ฝ่ายครัวการบิน (DC1) ตัวอาคารสูง 4 ช้ัน มีพ้ืนที่รวม 33,637 ตารางเมตร เปิด
ดําเนินการเมื่อ วันที่ 8 พฤษภาคม 2532 ใช้ในการผลิตอาหารให้กับเที่ยวบินระหว่างประเทศ ซึ่ง
ประกอบด้วย ผลิตภัณฑ์อาหารเสิร์ฟร้อน ผลิตภัณฑ์อาหารเสิร์ฟเย็นและผลิตภัณฑ์ขนมอบและของหวาน 
โดยต้องเก็บรักษาในอุณหภูมิเย็นหลังการผลิตและระหว่างการขนส่ง 

2.  อาคาร 2 ฝ่ายครัวการบิน (DC2) ตัวอาคารสูง 3 ช้ัน มีพ้ืนที่รวม 16,000 ตารางเมตร เปิด
ดําเนินการเมื่อวันที่21ธันวาคม 2535 ใช้ในการผลิตอาหารให้กับเที่ยวบินภายในประเทศ ซึ่งประกอบด้วย 
ผลิตภัณฑ์อาหารเสิร์ฟร้อน ผลิตภัณฑ์อาหารเสิร์ฟเย็นและผลิตภัณฑ์ขนมอบและของหวาน โดยต้องเก็บ
รักษาในอุณหภูมิเย็นหลังการผลิตและระหว่างการขนส่ง, กิจการภัตตาคาร ซึ่งเป็นการผลิตอาหารและ
นําส่งมอบให้ผู้รับบริการทันทีหลังการผลิต, กิจการ Puff & Pie, และกิจการรับจัดเลี้ยงทั้งในและนอก
สถานที่ เป็นการผลิตอาหารในอาคาร DC2 แล้วขนส่งไปยังจุดให้บริการโดยมีการควบคุมอุณหภูมิตาม
ประเภทของผลิตภัณฑ์ 

ทั้งสองอาคารมีระบบปรับอากาศ, ระบบผลิตนํ้า, ระบบบําบัดนํ้าเสีย, มีห้องเย็น 123 ห้อง, ห้อง
แช่แข็ง 16 ห้อง พ้ืนที่สําหรับการผลิตอาหารได้รับการออกแบบตามหลักวิชาการ แยกเป็นสัดส่วนสําหรับ
การเตรียมวัตถุดิบที่ต่างชนิดกัน เน้นเร่ืองสุขลักษณะ และความปลอดภัยทางอาหารเป็นสําคัญ 

อาคารฝ่ายครัวการบินสุวรรณภูมิ มีพ้ืนที่รวม 175,674 ตารางเมตร โดยอาคารสํานักงานและท่ี
จอดรถจะเช่ือมกับอาคารปฏิบัติการด้วยสะพานลอยเพ่ือควบคุมเกี่ยวกับ Security เปิดดําเนินการเมื่อ
วันที่ 28 กันยายน 2549 สําหรับผลิตอาหารให้กับเที่ยวบินระหว่างประเทศ ซึ่งประกอบด้วยผลิตภัณฑ์
อาหารเสิร์ฟร้อน ผลิตภัณฑ์อาหารเสิร์ฟเย็น และผลิตภัณฑ์ขนมอบและของหวาน โดยต้องเก็บรักษาใน
อุณหภูมิเย็นหลังการผลิตและระหว่างการขนส่ง มีระบบปรับอากาศ ระบบผลิตนํ้า ระบบบําบัดนํ้าเสีย มี
ห้องเย็น 92 ห้อง ห้องแช่แข็ง 8 ห้อง ตู้ Blast Chiller 21 ตู้ พ้ืนที่สําหรับการผลิตอาหารได้รับการ
ออกแบบตามหลักวิชาการ แยกเป็นสัดส่วนสําหรับการเตรียมวัตถุดิบที่ต่างชนิดกัน เน้นเร่ืองสุขลักษณะ
และความปลอดภัยทางอาหารเป็นสําคัญ 

นอกจากน้ีฝ่ายครัวการบินยังส่งเสริมการใช้วัตถุดิบภายในประเทศ และให้การสนับสนุนโครงการ
เกษตรกรรมของโครงการหลวงและของรัฐบาลหลายแห่ง รวมท้ังยังร่วมสร้างช่ือเสียงแก่ชาติโดยจัดบริการ
อาหารในงานสําคัญที่ประเทศไทยเป็นเจ้าภาพ เช่น บริการอาหารแก่นักกีฬาในการแข่งขันกีฬา
เอเช่ียนเกมส์ ครั้งที่ 13, กีฬาคนพิการ คร้ังที่ 7, งานชุมนุมลูกเสือโลก ครั้งที่ 20, งานประชุม APEC 
2003 และงานกีฬามหาวิทยาลัยโลก ครั้งที่ 24 ปี 2007 เป็นต้น ฝ่ายครัวการบินยังได้เปิดกิจการเบเกอร่ี
ในช่ือ Puff & Pie ซึ่งในปัจจุบันมีกว่า 30 สาขาทั้งในกรุงเทพฯ เชียงใหม่ และภูเก็ต นอกจากน้ียังได้เปิด
โครงการ Puff & Pies Supreme Bakery Delight เพ่ือขายส่งผลิตภัณฑ์ Puff & Pie ให้ผู้แทนจําหน่าย
นําไปขายปลีกแก่ผู้บริโภค ด้วยประสบการณ์ในการผลิตอาหารและให้บริการมาตั้งแต่ปี      พ.ศ.2503 
และด้วยความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพและการบริการอย่างต่อเน่ือง ฝ่ายครัวการบินเช่ือมั่นว่าผลิตภัณฑ์
อาหารและการบริการของฝ่ายฯจะสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าได้เป็น
อย่างดีเย่ียมตลอดไป 



วิสัยทัศน์ 
“เป็นครัวการบินที่สายการบินเลือกเป็นอันดับแรก และโดดเด่นในธุรกิจการบริการอาหาร”  
“To be first choice airline caterer and well recognized in food services industry” 
 

ภารกิจ 
1.  สร้างความประทับใจสูงสุดแก่สายการบินและผู้บริโภคในด้านคุณภาพความปลอดภัยและตรง

ต่อเวลา  
2.  พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน เพ่ิมประสิทธิภาพและความผาสุกในการทํางาน 
3.  พัฒนาการบริหารจัดการ เสริมสร้างนวัตกรรม การเพ่ิมผลผลิต และศักยภาพการแข่งขัน 
4.  ดําเนินธุรกิจโดยคํานึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

 
ค่านิยม 

มุ่งเน้นลูกค้า มุ่งมั่นในความเป็นเลิศ ถือมั่นจริยธรรม ทํางานเป็นทีม 
 

นโยบาย 
1.  ดําเนินธุรกิจฝ่ายครัวการบินให้บรรลุเป้าหมายตอบสนองภารกิจหลักและนโยบายของบริษัทฯ  
2.  ดําเนินการผลิตและบริการอาหารอย่างมีคุณภาพ ถูกสุขลักษณะ ปลอดภัย เป็นที่พึงพอใจ

และสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้าอย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกับข้อกําหนดของมาตรฐานระบบ         
ISO 9001, ระบบ GMP, ระบบ HACCP และ ระบบอาหาร HALAL  

3.  พัฒนาการจัดการอาชีวอนามัย ความปลอดภัย เพ่ือลดและควบคุมความเสี่ยงต่อพนักงาน
และผู้เก่ียวข้องจากอันตรายที่อาจก่อให้เกิดการบาดเจ็บหรือเจ็บป่วยจากการทํางานตามข้อกําหนดของ
มาตรฐาน OHSAS 18001 รวมถึงกับกฎหมายและข้อกําหนด 

4.  พัฒนาสร้างวินัยการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม ควบคุมผลกระทบที่เกิดจากกิจกรรม ผลิตภัณฑ์ 
และบริการเพ่ือภาพลักษณ์ที่ดีของฝ่ายครัวการบิน และมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยปฏิบัติตาม
กฎหมายสิ่งแวดล้อม ข้อกําหนดของลูกค้า สอดคล้องกับระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ตามมาตรฐาน    
ISO 14001  

5.  มุ่งมั่นการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผล และปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบต่างๆ อย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอ เหมาะสมในการดําเนินการตามระบบ 
 
 
 
 
 



โครงสร้างองค์กร 
 

1.  โครงสร้างองค์กรฝ่ายครัวการบิน 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



2.  โครงสร้างฝ่ายผลิตและบริการสายการบิน 

  

ฝ่ายผลิต

ัด  ก

านทรัพย์สินของฝ่ายผลิตและบริการสายการบิน 
วมท้ังปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

 
และบริการสายการบิน/CA (Airline Production & Service Department) 
ฝ่ายผลิตและบริการสายการบิน/CA (Airline Production &Service Department) มี

ผู้อํานวยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรายงานตรงต่อกรรมการผู้จัดการฝ่ายครัวการบิน DC ดําเนินการผลิต
และให้บริการทั้งหมดเก่ียวข้องกับการบริการสายการบิน (Uplifting) ได้แก่ การผลิต การจ บรรจุ าร
จัดส่งและบริการสายการบินไทย และ สายการบินลูกค้าอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการรับผิดชอบต่อ In The Air 
Market ตลอดจนกํากับดูแลรับผิดชอบงานธุรการง
ร
 
 



กองการจัดส่ง/CL (Dispatch Control Department) 
  มีผู้จัดการกองเป็นผู้บังคับบัญชา และรายงานตรงต่อผู้อํานวยการฝ่ายผลิตและบริการสายการบิน 
มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังน้ี วางแผน กํากับ ดูแล ในการรับคําสั่งซื้ออาหารจากลูกค้าสายการบิน การ
จัดทํา Aircraft Movement และข้อมูลทางด้านสายการบิน เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานของฝ่ายฯ รวมถึง
งานธุรการของกองฯ และวางแผน กํากับ ดูแลยานพาหนะ รวมถึงการรวบรวม และลําเลียงตู้อาหารและ
ภาชนะอุปกรณ์บริการต่างๆ บนเคร่ืองบิน เพ่ือให้บริการกับสายการบินลูกค้า และสายการบินไทย รวมท้ัง
จัดส่งสินค้าทั้งหมดในกิจการของฝ่ายผลิตและบริการภาคพ้ืน (CG) ด้วย ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่
ผู้บังคับบ

เป็นไปตามความต้องการของลูกค้าตลอดจนปฏิบัติ
หน้าที่อ่ืน

เป็นไปตามความต้องการของลูกค้าตลอดจนปฏิบัติ
หน้าที่อ่ืน

ะความปลอดภัย
เก่ียวกับ ัดส่งมอบหมาย 

ั

ัญชามอบหมาย ประกอบด้วย 
1.  แผนกบริการสายการบินลูกค้า/CL-O (Airline Services Division) 
มีผู้จัดการแผนกเป็นผู้บังคับบัญชา และรายงานตรงต่อผู้จัดการกองบริการจัดส่งมีหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ดังน้ี ควบคุมดูแลการรวบรวมตู้อาหารและภาชนะอุปกรณ์บริการต่างๆ บนเคร่ืองบิน (Final 
Assembly) เพ่ือบริการสายการบินลูกค้าตามเวลาที่กําหนดและดําเนินการเป็นไปอย่างถูกต้องตามหลัก
สุขอนามัย พร้อมทั้งนําอุปกรณ์กลับมายังฝ่ายฯ ให้

ตามที่ผู้จัดการกองบริการจัดส่งมอบหมาย 
2.  แผนกบริการสายการบินไทย/CL-T (Thai Service Division) 
มีผู้จัดการแผนกเป็นผู้บังคับบัญชา และรายงานตรงต่อผู้จัดการกองบริการจัดส่ง มีหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ดังน้ี ควบคุม ดูแลการรวบรวมตู้อาหารและภาชนะอุปกรณ์บริการต่างๆบนเคร่ืองบิน (Final 
Assembly) เพ่ือบริการสายการบินลูกค้าตามเวลาที่กําหนดและดําเนินการเป็นไปอย่างถูกต้องตามหลัก
สุขอนามัย พร้อมทั้งนําอุปกรณ์กลับมายังฝ่ายฯ ให้

ตามที่ผู้จัดการกองบริการจัดส่งมอบหมาย 
3.  แผนกบริการขนส่ง/CL-D (Transportation Division) 
 มีผู้จัดการแผนกเป็นผู้บังคับบัญชา และรายงานตรงต่อผู้จัดการกองบริการจัดส่ง มีหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ดังน้ี ควบคุม ดูแลยานพาหนะในการลําเลียงตู้อาหารและภาชนะอุปกรณ์บริการต่างๆ บน
เครื่องบิน เพ่ือส่งมอบและรับจากเที่ยวบินของสายการบินลูกค้า และบริการภาคพ้ืน (CG) โดยรับผิดชอบ
การปฏิบัติงานมิให้เกิดความเสียหาย โดยเฉพาะเรื่องความปลอดภัยในลานจอดแล

เคร่ืองบิน ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ผู้จัดการกองบริการจ
4.  หน่วยรับคําสั่งซ้ืออาหาร/CL-c : Order Processing 
 มีรองผู้จัดการเป็นผู้บังคับบญชา และรายงานตรงต่อผู้จัดการกองบริการจัดส่ง มีหน้าที่รับคํา

สั่งซื้อจากลูกค้าทาง Telex, E-Mail, Fax หรือโทรศัพท์ โดยจะมีการทวนสอบช่ือสายการบิน เที่ยวบิน 
จํานวนผู้โดยสาร จํานวนการส่ังอาหาร และช่ือผู้สั่ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง และเป็นไปตามความ
ต้องการของลูกค้า ในกรณีที่มีการรับคําสั่งซื้อทางโทรศัพท์ จะมีการบันทึกเทปไว้ทุกครั้ง ภายหลังเมื่อ
ตรวจสอบข้อมูลถูกต้องแล้ว จะทําการบันทึกข้อมูลเข้าระบบคอมพิวเตอร์ และส่งข้อมูลอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง



ทาง Tel
ารประกอบการปฏิบัติงาน 

บบ IMSP จากน้ันจัดพิมพ์เป็น Aircraft Movement Report โดยแยก
เป็นของสายการบินไทย และสายการบินต่างประเทศ เพ่ือส่งให้ทุกหน่วยงานที่เก่ียวข้องนําไปใช้เป็น
เอกสารประกอบการปฏิบัติงาน 

 
 

ex เช่น Bay จอดเคร่ืองบิน, เที่ยวบิน, เวลาข้ึน-ลง ให้หน่วยงานอ่ืนๆ เช่น CL, CO, CP, CJ ฯลฯ 
นําไปใช้เป็นเอกส

5. หน่วยงานจัดทําข้อมูลเที่ยวบินและเอกสารกลาง/CL-s : Flight Movement and 
Information 

 มีรองผู้จัดการเป็นผู้บังคับบัญชา และรายงานตรงต่อผู้จัดการกองบริการจัดส่ง  มีหน้าที่จัดทํา
ตารางการบินของลูกค้าสายการบินไทย และสายการบินต่างประเทศ โดยจะทําการตรวจเช็คข้อมูลต่างๆ 
จากเอกสารแล้วป้อนข้อมูลเข้าระ
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