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ABSTRACT 

This research article aimed to examine the factors related to population demographics, human 
resource management, organizational culture, and motivational factors affecting employees’ 
engagement in an airline company. This research adopted a quantitative approach, where survey 
questionnaires total of 392 samples were used as the data collection tool. The statistical techniques 
employed for data analysis included descriptive statistics, such as percentages, mean scores, and 
standard deviations, as well as inferential statistics, such as T-tests and F-tests. Additionally, the binary 
logistic regression analysis model was used to perform the analysis as well. The study findings revealed 
significant factors influencing employee engagement within the organization, including Population 
demographic factors encompassing gender, age, marital status, highest educational attainment, job 
position, length of employment, and average monthly income. Human resource management factors 
comprised of recruitment practices, selection processes, training and development programs, 
performance evaluations, and compensation-benefits. Motivational factors in the workplace, included 
belongingness and love needs, recognition needs, and self-realization needs. Also, Organizational culture 
factors involved values, organizational narratives, stability levels, protocols and practices, and a sense of 
ownership. 
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ การสํารวจด้วยแบบสอบถาม จํานวน 392 ชุด 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติ T-Test และ ค่าสถิติ F-Test และการวิเคราะห์
โดยใช้เศรษฐมิติ ได้แก่ การวิเคราะห์ผ่านแบบจําลองการถดถอยโลจิสติกแบบทวิ (Binary Logistic Regression Analysis) 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งอย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่  
ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบไปด้วย การสรรหา การคัดเลือก  
การฝึกอบรมพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ประกอบด้วย ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเอง
อย่างแท้จริง และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ค่านิยม เรื่องราวขององค์กร ระดับความมั่นคง พิธีการ-แนวทาง
ปฏิบัติ และความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
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บทน า  
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ที่เกิดขึ้นในช่วงปี พ.ศ. 2563 ได้สร้างผลกระทบต่อเศรษฐกิจ 

ทั่วโลกในวงกว้างทั้งในภาคการบริการและภาคอุตสาหกรรม โดยหนึ่งในธุรกิจที่ได้รับผลกระทบเป็นอย่างสูงคือธุรกิจ  
สายการบินเนื่องจากประเทศต่างๆ ทั่วโลกมีมาตรการจํากัดการเดินทาง จํากัดบุคคลเข้า -ออกประเทศ จึงมีการประกาศ 
ปิดประเทศทําให้หลายสายการบินทั่วโลกต้องยกเลิกเที่ยวบินเส้นทางระหว่างประเทศ ผู้วิจัยจึงเลือกบริษัทในอุตสาหกรรม
สายการบินแห่งหนึ่งมาเพ่ือทําการศึกษา โดยบริษัทสายการบินที่นํามาเป็นกรณีศึกษาของงานวิจัยนี้ไม่สามารถประกอบ  
การบินได้ตามปกติ ประสบกับภาวะวิกฤตทางการเงิน ขาดสภาพคล่อง และไม่มีศักยภาพในการชําระหนี้ โดยผู้บริหารของ
บริษัทสายการบินดังกล่าวมีความเห็นว่า บริษัทฯ มีความจําเป็นต้องปรับปรุงองค์กรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management: HRM) รวมไปถึงกลยุทธ์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการออกนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรบุคคลรวมถึงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายที่มีใจความสําคัญมุ่งเน้นไปที่การเพ่ิมพูนความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์กร (Employee Engagement)  

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่
บ่งชี้ประสิทธิภาพขององค์กรในลักษณะหนึ่ง (ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554 อ้างถึง Steer, 1977) โดยผลจากงานวิจัยของ บริษัท 
Burke, Inc. (บริษัทที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) ในปี พ.ศ.2546 พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะ
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ทํางานด้วยความเสียสละ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจสร้างผลผลิตเพ่ือองค์กร รวมถึงให้บริการและช่วยเหลือลูกค้าขององค์กร
ด้วยความตั้งใจ โดยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) จะส่งผลให้องค์กรประสบความสําเร็จ 

โดยจากแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ที่ระบุว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวระหว่างพนักงาน
กับองค์กร ช่วยให้พนักงานมีความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์กร ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ออกเป็น 3 ประการ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ การที่พนักงานมี
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) คือการที่
พนักงานมีความจําเป็น (Need) ที่จะต้องอยู่กับองค์กร โดยพนักงานมีการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับ
จากการเป็นพนักงานขององค์กรกับผลประโยชน์ที่พนักงานต้องสูญเสียไปหากลาออกจากองค์กร และ 3) ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment) ที่พนักงานรู้สึกว่าการคงความเป็นพนักงานขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและ
ควรทํา โดยเกิดจากการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองควรจะอยู่ในองค์กร (Allen, N. J., & Meyer, J. P., 1990) 

ข้อมูลจากแผนการปฏิรูปธุรกิจของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งที่นํามาเป็นกรณีศึกษาของงานวิจัยนี้ได้ระบุประเด็น
ปัญหาด้านบุคลากรที่พบ เช่น ปัญหาเรื่องจํานวนพนักงานที่มีมากเกินความจําเป็นทําให้ต้องแบกรับต้นทุนด้านบุคลากรเป็น
จํานวนมาก อีกทั้ง พนักงานส่วนใหญ่มีอายุสูงและมีอายุงานยาวนาน แต่มีอัตราการออกจากงาน (Turnover Rate) ค่อนข้างต่ํา 
จึงตามมาด้วยปัญหาเรื่องการขาดพนักงานที่มีทักษะความสามารถกลุ่มใหม่ๆ ที่จําเป็นต่อการปฏิรูปองค์กร และยังมีปัญหา
เรื่องการขาดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง รวมถึงมีปัญหาเรื่อง
การขาดวัฒนธรรมที่เน้นการลงมือปฏิบัติงานและการดําเนินการ โดยขาดรูปแบบการกําหนดค่าตอบแทนตามผลงานซึ่ง
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงินเดือนโดยส่วนใหญ่จะเกิดจากระยะเวลาที่ใช้ในการทํางาน การทํางานนอกสถานที่และตําแหน่งงาน 

ทั้งนี้ งานวิจัยเชิงประจักษ์ในอดีตที่ผ่านมาเกี่ยวข้องกับบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งที่นํามาเป็นกรณีศึกษาของ
งานวิจัยนี้ จะศึกษาถึงประเด็นกลยุทธ์ธุรกิจและการตลาดของสายการพาณิชย์ โดยมุ่งเน้นทําการศึกษาในเชิงการปฏิบัติงาน 
(Operation) ของบุคลากรในส่วนงานใดส่วนงานหนึ่งเป็นหลัก เช่น เรื่องกรณีศึกษาความได้เปรียบเชิงแข่งขันระหว่างบริษัท
สายการบิน 2 แห่ง (ธวัชชัย กิตติศรีบูรณ์กุล, 2549) และเรื่องความเครียดของพนักงานรับจองตั๋วเครื่องบินทางโทรศัพท์ของ
บริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง (เจริญรัตน์ รัตนวัฒนาธร, 2549) เป็นต้น และงานวิจัยส่วนมากไม่ได้นําเอาปัจจัยเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มาพิจารณาด้วยมากนัก อีกทั้ง ช่วงเวลาในการทํางานวิจัยนี้เกิดเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด จากสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรค COVID-19 ที่ส่งผลกระทบโดยตรงทําให้บริษัทดังกล่าวไม่สามารถประกอบการบินได้ตามปกติ เกิดภาวะ
วิกฤตทางการเงิน ขาดสภาพคล่อง ไม่มีศักยภาพในการชําระหนี้ และมีความเสี่ยงที่จะล้มละลาย อีกทั้ง ในช่วงเวลาที่
ดําเนินงานวิจัยนี้ บริษัทฯ มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร ระบบการบริหารงานและกลยุทธ์ในด้านทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงมีการปรับลดสวัสดิการของพนักงานและมีการปรับลดพนักงานเป็นจํานวนที่มีนัยสําคัญ ดังนั้น จึงยังมีช่องว่างการวิจัย 
(Research Gap) ในบางประเด็น ซึ่งรวมถึงประเด็นเรื่อง แนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานของทั้งองค์กรที่ไม่ใช่เพียงแค่สํานักงานสาขา (Station) ที่ใช้การวิเคราะห์ด้วยเศรษฐมิติ ได้แก่ 
แบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ (Binary Logistic Regression Analysis) ซึ่งยังไม่เคยมีการทําวิจัยมาก่อน 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษาเกี่ยวกับแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง โดยผลการวิจัยจะแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน  ซึ่งผลการศึกษา
จะเป็นประโยชน์ต่อบริษัทสายการบินที่ถูกยกมาเป็นกรณีศึกษา หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนในภาคอุตสาหกรรมการบิน 
และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือนําไปปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล อาทิ กระบวนการสรร
หา คัดเลือก แต่งตั้ง และ/หรือเลื่อนตําแหน่งพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงใช้เป็นแนวทางในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรอันจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน

อุตสาหกรรมสายการบิน  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง

ในอุตสาหกรรมสายการบิน 
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน

อุตสาหกรรมสายการบิน 
4. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน

อุตสาหกรรมสายการบิน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งที่เป็นพนักงานประจํา 
และพนักงานชั่วคราว รวมถึงอดีตพนักงานที่ออกจากบริษัทฯ ไปไม่เกิน 5 ปี (พ.ศ.2560 - 2565) โดยใช้วิธีการกําหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) ที่ทราบจํานวนประชากรแน่นอน เท่ากับ 11,182 คน (ข้อมูลจาก
เอกสารประกอบการประชุมภายในบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ.2564) ณ ระดับความเชื่อมั่นร้อย
ละ 95 โดยได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจํานวน 386 คน ผู้วิจัยจึงทําการเก็บข้อมูลจํานวน 400 ชุด เพ่ือลดการเกิดข้อผิดพลาดใน
วิธีการดําเนินการวิจัย ทั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) เพ่ือคํานึงถึงสัดส่วนองค์ประกอบของ
ประชากรแบ่งตามสังกัดสายงานของกลุ่มตัวอย่าง โดยได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจํานวน 392 คน เนื่องจากมีกลุ่มตัวอย่าง 
ไม่ยินยอมให้เก็บข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน 3 คน และมีกลุ่มตัวอย่างที่ตอบคําถามไม่สมบูรณ์จํานวน 5 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณทําการสํารวจด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ออกแบบจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากภายในประเทศและต่างประเทศซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ระดับตําแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Closed – Ended Questions) โดยให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ
การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed – 
Ended Questions) ให้เลือกตอบ เป็นแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการ
ความปลอดภัย ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการที่จะเข้าใจ
ตนเองอย่างแท้จริง มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed – Ended Questions) ให้เลือกตอบ เป็นแบบ Likert 
Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ค่านิยม ความรู้สึกเป็นเจ้าของ พิธีการและแนวทาง
ปฏิบัติ เรื่องราวขององค์กร และระดับความมั่นคง มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed – Ended Questions)  
ให้เลือกตอบ เป็นแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้าน 
การคงอยู่ และความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed – Ended Questions)  
ให้เลือกตอบ เป็นแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open – Ended Questions) 
ทั้งนี้ ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานจะวัดจากคะแนนรวมของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มี

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันทางด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน และ
นําไปเปรียบเทียบกับระดับคะแนนเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน ทั้งนี้ ระดับคะแนนเฉลี่ยจะมาจากเกณฑ์
การหาค่าคะแนนเฉลี่ยโดยใช้สูตรของ กัลยา วาณิชย์บัญชา (2544) 

3. สมมติฐานการวิจัย 
3.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหน่งงาน ระยะเวลา  

ในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 
3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทน - 

สิทธิประโยชน์มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 
3.3 แรงจูงใจในการทํางาน ในด้านความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการ

ทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 

3.4 วัฒนธรรมองค์กร ในเรื่องค่านิยม เรื่องราวขององค์กร ระดับความมั่นคงขององค์กร พิธีการและแนวทาง
ปฏิบัติ และเรื่องความรู้สึกเป็นเจ้าของมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการกระจาย

แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์และแจกแบบสอบถามต่อหน้ากลุ่มตัวอย่าง  โดยได้รับความยินยอมในการเก็บและ
กระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างต่างๆ จากองค์กร และ 2) แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการรวบรวม
ข้อมูลจากวิทยานิพนธ์ งานศึกษาค้นคว้าอิสระ รายงาน และเอกสารอ้างอิงต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย และ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติ T-Test และค่าสถิติ F-Test และการ
วิเคราะห์โดยใช้เศรษฐมิติ (Econometric Analysis) ด้วยแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ (Binary Logistic 
Regression Analysis) ผ่านโปรแกรม SPSS Version 29.0.1.0 (171) และ/หรือ Excel เพ่ือการประมวลผลข้อมูล 

ทั้งนี้ ได้มีการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรอิสระด้วย Pearson Correlation Coefficients เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรอิสระใดมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม โดยที่ตัวแปร
อิสระต้องไม่มีความสัมพันธ์กันหรือมีความสัมพันธ์กันแต่ต้องไม่สูงมากจนเกินไปหรือเกิด Multicollinearity ซึ่งในการ
ทดสอบในครั้งนี้ ผู้วิจัยจัดกลุ่มตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และจากการตรวจสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีของเพียร์
สันของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจํานวน 392 คน พบว่า ระหว่างตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษาไม่มีตัวแปรอิสระใดที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันในระดับที่สูงมากเกินไปหรือเกิด Multicollinearity ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ดังนั้น ในการศึกษานี้จึง
ไม่ต้องตัดตัวแปรอิสระใดออก นอกจากนั้นแล้วยังมีการทดสอบสถิติ Chi-Square ด้วยวิธี Omnibus Tests ได้ผล ดังนี้ 
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานข้ึนกับตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว อีกทั้ง มีการพิจารณาค่า Nagelkerke R Square ได้
ค่าเท่ากับ 0.380 หรือคิดเป็นร้อยละ 38 ของความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ในเชิงสมการโลจิสติกของแบบจําลองนี้ และมี
การการทดสอบสถิติ Chi-Square ด้วยวิธี Hosmer and Lemeshow Test ที่เมื่อพิจารณาค่าสถิติทดสอบ พบว่า มีค่า Chi-
Square เท่ากับ 14.261 และค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.287 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก 
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(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 หมายความว่า สมการถดถอยโลจิสติกแบบทวิของ
แบบจําลองดังกล่าวมีความเหมาะสม 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ผลการวิจัย  

จากการศึกษาวิจัย พบว่า  
แนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทสายการบิน

แห่งหนึ่งด้วยแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิที่มีการกําหนดตัวแปรอิสระในการทดสอบ (ตามตารางที่ 1) 
และกําหนดตัวแปรตามในการทดสอบ (ตามตารางที่ 2) ดังนี้ 

 
  

ตัวแปรอิสระ 
1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
- เพศ                   
- อายุ                      
- สถานภาพ                  
- ระดับการศึกษาสูงสดุ 
- ตําแหน่งงาน 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
- การสรรหา   
- การคัดเลือก   
- การฝึกอบรมและพัฒนา 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
3. แรงจูงใจในการท างาน 
- ความต้องการทางด้านร่างกาย  
- ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  
- ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ  
- ความต้องการไดร้ับการยกย่อง  
- ความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง  
4. วัฒนธรรมองค์กร 
- ค่านิยม                       
- ความรู้สึกเป็นเจ้าของ     
- พิธีการและแนวทางปฏิบัต ิ
- เรื่องราวขององค์กร 
- ระดับของความมั่นคง 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันกับองค์กรของพนกังาน 
บริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 

1) ความผูกพันทางด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) 

2) ความผูกพันทางด้านการคงอยู ่
(Continuance Commitment) 

3) ความผูกพันทางด้านบรรทดัฐาน 
(Normative Commitment) 
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ตารางท่ี 1 สรุปตัวแปรอิสระท่ีใช้ในการทดสอบด้วยแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ 
กลุ่มตัวแปรอิสระ ตัวแปร การกําหนดค่าตัวแปร รูปแบบตัวแปร สัญลักษณ ์

ด้านประชากรศาสตร ์
 

1. เพศ 1 = เพศชาย            
2 = เพศหญิง 
3 = เพศอื่นๆ 

Nominal Gen 

2. อาย ุ 1 = ต่ํากว่า 22-31 ป ี    
2 = 32-41 ปี              
3 = 42-51 ปี 
4 = 51 ปี ขึ้นไป 

Ratio Age 

3. สถานภาพ 1 = โสด  
2 = สมรส/อยู่ด้วยกัน 
3 = หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกันอยู ่

Nominal Sta 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 1 = ต่ํากว่าปริญญาตร ี
2 = ระดับปริญญาตรี/

เทียบเท่า 
3 = สูงกว่าปริญญาตร ี

Ordinal Edu 

5. ระดับตําแหน่งงาน  
 

1 = ระดับบริหาร/ระดับ 
8 ขึ้นไป 

2 = ระดับปฏิบัติการ/ต่ํา
กว่าระดับ 8 

Ordinal Pos 

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1 = ต่ํากว่า 1 - 10 ป ี
2 = 11-20 ป ี
3 = 21-30 ป ี
4 = มากกว่า 30 ป ี

Ratio Exp 

7. รายได้เฉลี่ย/เดือน 1 = ต่ํากว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท 

2 = 15,001-20,000 
บาท 

3 = 20,001-30,000 
บาท 

4 = มากกว่า 30,000 
บาท  

Ratio Inc 

การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

8. การสรรหา 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = ไม่เห็นด้วย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วย 
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

Interval Rec 
9. การคัดเลือก Sel 
10. การฝึกอบรมและการพัฒนา Tra 
11. การประเมินผลการปฏบิัติงาน Eva 
12. ค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน ์ Wel 
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ตารางท่ี 1 สรุปตัวแปรอิสระท่ีใช้ในการทดสอบด้วยแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ (ต่อ) 
กลุ่มตัวแปรอิสระ ตัวแปร การกําหนดค่าตัวแปร รูปแบบตัวแปร สัญลักษณ ์

แรงจูงใจในการทํางาน 13. ด้านร่างกาย 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = ไม่เห็นด้วย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วย  
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

Interval Phy 
14. ด้านความมั่นคงปลอดภัย Saf 
15. ด้านความรักและความเป็นเจ้าของ Bel 
16. ด้านการได้รับการยกย่อง Est 
17. ด้านการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง Suc 

วัฒนธรรมองค์กร 18. ค่านิยม 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = ไม่เห็นด้วย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วย  
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

Interval Val 
19. เร่ืองราวขององค์กร Sto 
20. ระดับความมั่นคง Sec 
21. พิธีการและแนวทางการปฏบิัติ Pro 
22. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ Own 

 
ตารางท่ี 2 สรุปตัวแปรตามที่ใช้ในการทดสอบด้วยแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ 

กลุ่มตัวแปรตาม ตัวแปร การกําหนดค่าตัวแปร รูปแบบตัวแปร สัญลักษณ ์
ความผูกพันกับองค์กร

ของพนักงาน 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ  
(Affective Commitment) 

Y = 1 พนักงานมีความ
ผูกพันกับองค์กร 

Y = 0 พนักงานไม่มีความ
ผูกพันกับองค์กร 

 

Interval Aff 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(Continuance Commitment) 

Con 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) 

Nor 

 
โดยผลการทดสอบปัจจัยที่มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กรเมื่อพิจารณานัยสําคัญทางสถิติ  

ณ ระดับ ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า มีตัวแปรอิสระจํานวน 16 ตัวแปร จากทั้งหมด 22 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธ์ส่งผล
ต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร (ตามตารางที่ 3) ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบปัจจัยที่มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กรโดยใช้แบบจําลองโลจิสติกแบบทวิ 

Variables 
Binary Logistic Regression Model 

B S.E. Wald df Sig.* Exp(B) 
95% C.I.for Exp(B) 

ทิศทาง** 
Lower Upper 

Gen 0.027 0.230 3.256 2 0.039* 1.231 0.016 3.265 + 
Age 0.150 0.590 2.772 4 0.044* 1.064 0.017 2.611 + 
Sta 0.054 0.446 0.889 3 0.561 0.032 0.401 7.620 - 
Edu 0.136 0.632 0.981 3 0.668 0.784 0.230 1.889 - 
Pos 0.622 0.192 0.621 2 0.635 0.628 0.564 1.220 - 
Exp 1.211 0.163 1.785 4 0.032* 1.842 0.016 4.330 + 
Inc 0.879 0.604 0.748 4 0.041* 1.026 0.022 2.211 + 
Rec 0.658 0.183 2.798 5 0.012* 1.328 0.009 5.303 + 
Sel 0.364 0.590 3.165 5 0.027* 1.287 0.018 1.378 + 
Tra 0.522 0.425 2.489 5 0.045* 1.012 0.021 2.781 + 
Wel 0.844 0.619 0.798 5 0.036* 1.225 0.022 2.313 + 
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบปัจจัยที่มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กรโดยใช้แบบจําลองโลจิสติกแบบทวิ  
(ต่อ) 

Variables 
Binary Logistic Regression Model 

B S.E. Wald df Sig.* Exp(B) 
95% C.I.for Exp(B) 

ทิศทาง** 
Lower Upper 

Eva 0.501 0.661 0.787 5 0.046* 1.655 0.061 3.469 + 
Phy 0.033 0.168 1.985 5 0.786 0.145 0.199 5.121 - 
Saf 0.141 0.498 6.384 5 0.874 0.110 0.242 2.975 - 
Bel 0.621 0.689 4.652 5 0.009* 1.118 0.000 2.045 + 
Est 0.365 0.925 1.369 5 0.010* 1.011 0.001 3.445 + 
Suc 0.115 0.131 2.569 5 0.022* 0.120 0.011 3.616 + 
Val 0.622 0.121 5.126 5 0.004* 1.174 0.000 3.451 + 
Sto 0.273 0.114 1.265 5 0.048* 1.032 0.014 3.055 + 
Sec 1.669 0.633 4.365 5 0.067 1.546 0.023 3.480 + 
Pro 1.028 0.330 1.478 5 0.047* 1.122 0.019 4.611 + 
Constant 6.354 1.286 17.369 5 0.023 0.009    
หมายเหตุ: *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

**ทิศทางของโอกาสที่พนักงานของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งจะมีความผูกพันกับองค์กรโดยแต่ละเครื่องหมาย 
มีความหมาย ดังนี้  

เครื่องหมาย “ + ” หมายถึง Exp(B) มีค่ามากกว่า 1 มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร  
เครื่องหมาย “ – ” หมายถึง Exp(B) มีค่าน้อยกว่า 1 มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะไม่มีความผูกพันกับองค์กร 

 
จากการใช้สถิติเชิงพรรณนาและแบบจําลองการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิทําการวิเคราะห์ในส่วนของข้อมูล

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร และจากการใช้สถิติเชิง
อนุมานทําการวิเคราะห์ในส่วนของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรม
สายการบิน  

จากการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ พบว่า ปัจจัยเรื่อง เพศ อายุ 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 Exp(B) มีค่ามากกว่า 1 และมีทิศทางเป็น + 
หมายความว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ในด้านต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นมีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร 
(ตามตารางที่ 1 และ 2) 

โดยจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาเมื่อพิจารณาจากสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงจะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มตัวอย่างเพศชายคิดเป็นร้อยละ 
73.10 อีกท้ัง กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 ปี ขึ้นไป จากทั้งหมดจํานวน 49 คน มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 48 คน มีเพียงแค่ 1 
คน ที่ไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กร ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพโสดและสมรส/อยู่ด้วยกัน  จะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรอยู่
ในระดับใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 53.80 และ 44.74 ตามลําดับ และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 74.85 รวมถึงกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในระดับ
ปฏิบัติการ/ต่ํากว่าระดับ 8 จะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่อยู่ ในอยู่ในระดับบริหาร/ระดับ 8 ขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 93.86 ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 21–30 ปี และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ตั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไปแต่ไม่เกิน 30,000 บาท จะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากท่ีสุด  
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และจากการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน ด้วยค่าสถิติ T-Test และ F-test ณ ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ทั้งนี้ ผลการทดสอบความแตกต่าง
ของความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันจะมีความผูกพันทางด้าน
จิตใจแตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.042 เมื่อจําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
ตําแหน่งงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันทางด้านการคงอยู่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.044 เมื่อ
จําแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความผูกพันทางด้านการคงอยู่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.047 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันจะมีความ
ผูกพันทางด้านการคงอยู่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.035 และเมื่อจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.049 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีความ
ผูกพันทางด้านจิตใจแตกต่างกัน โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.037   

2. ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมสายการบิน  

จากการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทน -สิทธิประโยชน์ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 Exp (B) มีค่ามากกว่า 1 และมีทิศทางเป็น + หมายความว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นมีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร (ตามตารางที่ 1 
และ 2) 

และจากการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน -สิทธิ
ประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับไม่ดี เช่น เรื่องระบบการสรรหาที่โปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ และมีการพิจารณาสรรหา
บุคคลจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหน่งงาน เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง และ
เรื่องค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ เป็นต้น ส่วนในด้านการคัดเลือกและการฝึกอบรมและ
การพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรม 
สายการบิน 

จากการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรด้วยการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรใน
เรื่องค่านิยม เรื่องราวขององค์กร ระดับความมั่นคงขององค์กร พิธีการและแนวทางปฏิบัติ และเรื่องความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 Exp(B) มีค่ามากกว่า 1 และมีทิศทางเป็น + หมายความว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรใน
เรื่องต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นมีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร (ตามตารางที่ 1 และ 2) 

และจากการการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรด้วยสถิติเชิงพรรณนา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านวัฒนธรรมองค์กรในเรื่อง ค่านิยม เรื่องราวขององค์กร และเรื่องพิธีการและแนวทางปฏิบัติโดยรวม
อยู่ในระดับดี เช่น เรื่องที่บริษัทฯ มีเรื่องราวที่ดี มีคุณค่าต่อผู้มีส่วนได้เสีย เรื่องการทราบเรื่องราว ประวัติความเป็นมาของ
บริษัทฯ และเรื่องการทราบพิธีการและแนวทางปฏิบัติของบริษัทฯ เป็นอย่างดี เป็นต้น ส่วนในด้านระดับความมั่นคง และ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของโดยรวมจะอยู่ในระดับปานกลาง 

4. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมสายการบิน 

จากการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานด้วยการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ พบว่า แรงจูงใจในการ
ทํางานในด้านความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเอง
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อย่างแท้จริง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 Exp(B) มีค่ามากกว่า 1 และมีทิศทางเป็น + หมายความว่า ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการทํางานในด้านต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นมีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กร (ตามตารางที่ 1 และ 2) 

และจากผลการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานด้วยสถิติเชิงพรรณนา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ 
ความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในทุกด้าน ได้แก่ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการ  
ความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จะพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในเรื่องความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่ง
หน้าที่การงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความต้องการความมั่นคงปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย 
 
อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่องแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน: 
กรณีศึกษาบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง จากการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยเพศ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ลักษณะโดยธรรมชาติของแต่ละเพศท่ีแตกต่างกัน เช่น เพศหญิงมีความอ่อนไหวทางอารมณ์มากกว่าเพศชาย ดังนั้นเพศหญิง
จึงอาจใช้ระยะเวลาไม่นานที่จะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับที่ Cherrington (1994 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 
2554 ได้สรุปว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังนี้ เพศหญิงมี
แนวโน้มผูกพันมากกว่าเพศชาย นอกจากนั้นยังมีปัจจัยอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรมานานตั้งแต่อายุยังน้อยและปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรมาเป็น
ระยะเวลานานจึงเหมือนกับมีการเติบโตมาพร้อมกับองค์กร ดังนั้น อาจทําให้พนักงานที่มีอายุมากและอายุงานสูงมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรได้มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยและมีอายุงานไม่มาก ซึ่งสอดคล้องกับ Cherrington (1994) ได้สรุปว่า ผู้ที่
มีอายุน้อยมากและอายุงานในองค์กรนานจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง อีกทั้ง ยังมีปัจจัยรายได้ต่อเดือนที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะรายได้เป็นปัจจัยที่พนักงานใช้ประกอบการตัดสินใจว่าจะทํางานต่อที่บริษัท
สายการบินแห่งหนึ่งหรือไม่ ซึ่งแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ระบุว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) เกิดจากการที่พนักงานมีการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการเป็นพนักงานของ
องค์กรกับผลประโยชน์ที่พนักงานต้องสูญเสียไปหากลาออกจากองค์กร ความผูกพันด้านการคงอยู่นี้จึงเกิดขึ้นจากการได้รับ
ผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจในการคงอยู่กับองค์กร อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยสถานภาพ ระดับการศึกษา
สูงสุด และตําแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เมื่ออ้างอิงแนวคิดของ Allen & Myer (1990) ที่ระบุ
ถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 
Commitment) 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในด้านต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นจะแตกต่างกันออกไปในแต่
ละสภาพแวดล้อมขององค์กร โดยในการวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนมากของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งมีสภานภาพโสด
และสมรสหรืออยู่ด้วยกันในระดับใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 55.90 และ 42.10 มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 66.40 และอยู่ในระดับปฏิบัติการ/ต่ํากว่าระดับ 8 คิดเป็นร้อยละ 87.50  

ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ เรื่องการสรรหาและการ
คัดเลือก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะระบบการสรรหาและคัดเลือกที่มีมาตรฐาน เป็นธรรม มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้
จะทําให้พนักงานมีความเชื่อมั่นกับององค์กรและนําไปสู่ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับที่ ปิยะพร ห้องแซง 
(2555) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและด้านการคัดเลือกสามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรใน
เรื่องความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานของพนักงานได้ นอกจากนั้นแล้วยังมีเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีการสอดแทรกเรื่องราวในเชิงสร้างสรรค์และมุ่งเน้น
ให้พนักงานเกิดทัศนคติในแง่บวกกับบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งอย่างสม่ําเสมอและต่อเนื่อง  จึงอาจทําให้พนักงานเกิด



120    วารสารสังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์ ปีท่ี 5 ฉบับที่ 3 (2566) ปุณยวีร์ สุวรรณหลง และ มานะ ลักษมีอรุโณทัย 

ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mewujudkan (2022) ที่พบว่า การอบรมและพัฒนาเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติและยังมีเรื่องค่าตอบแทน -สิทธิประโยชน์ ที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์ที่เพียงพอรวมถึงเงินเดือนที่ได้รับถ้ามี
ความเหมาะสมกับภาระหน้าที่งานที่พนักงานทําอยู่ สามารถทําให้พนักงานดํารงชีพและใช้ชีวิตอยู่ในสังคมได้ก็อาจทําให้
พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับที่ ปราชญา กล้าผจญ และ พอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) กล่าวว่า 
ระบบบริหารค่าตอบแทนเป็นตัวกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน ทําให้พวกเข้าทุ่มเทความรู้ความสามารถที่มีอยู่ลงไป
ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับที่ ปิยะพร ห้องแซง (2555) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ที่เพ่ิมขึ้นสามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานของพนักงานได้ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Shaheed (2018) ที่พบว่า ค่าตอบแทน/สิ่งชดเชยที่องค์กรมอบให้มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
รวมถึงยังมีเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของพนักงานแต่ละคนได้มีการนําผลการปฏิบัติงานดังกล่าวไป
ใช้เป็นเกณฑ์ในการเพ่ิมค่าตอบแทนหรือเลื่อนตําแหน่ง ดังนั้นหากเป็นผลที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงย่อมเป็นแรง
สนับสนุนให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Uju V. Alola (2020) ที่พบว่า ปัจจัยเรื่อง
การประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทสายการบิน จํานวน 6 บริษัทในประเทศจอร์แดนมีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กร 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านความต้องการ
ความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยด้านร่างกาย และด้านความมั่นคงปลอดภัย
ไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ทั้งนี้ เมื่ออ้างอิงทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchical Theory Motivation) ที่ระบุว่าลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ที่อยู่ในขั้นต่ําสุดจะต้องได้รับความพึงพอใจ
เสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผ่านพ้นไปสู่ความต้องการที่อยู่ในขั้นสูงขึ้นตามลําดับ ซึ่งลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ แบ่ง
ออกเป็น 5 ลําดับ ได้แก่ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) 2) ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety needs) 3) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and love needs) 4) ความต้องการ
ได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem needs) และ 5) ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization 
needs) ดังนั้น การที่ปัจจัยด้านร่างกาย และด้านความมั่นคงปลอดภัยไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อาจเป็น
เพราะพนักงานกลุ่มตัวอย่างในบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและความ
ต้องการความมั่นคงปลอดภัยแล้วจึงอาจต้องการได้รับการตอบสนองในลําดับขั้นความต้องการถัดมา ได้แก่ ความต้องการความ
รักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง ตามลําดับ ดังนั้น  
ถ้าองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าวของพนักงานได้  ก็อาจทําให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรได้  
ซึ่งสอดคล้องกับ ปิยะพร ห้องแซง (2555) กล่าวว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจสามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรได้  

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่เรื่องค่านิยม เรื่องราวขององค์กร 
ระดับความมั่นคง พิธีการและแนวทางปฏิบัติ และความรู้สึกเป็นเจ้าของ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการที่พนักงานมีการยอมรับ
ความเชื่อ ค่านิยม แบบแผนการปฏิบัติงาน โดยมีการยึดถือปฏิบัติเป็นประเพณีในองค์กร และมีการให้ความร่วมมือในการ
ทํางานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมไปถึงมีการทราบเรื่องราว ประวัติความเป็นมาขององค์กรเป็นอย่างดี  และมี
ความเห็นว่าองค์กรมีเรื่องราวที่ดีที่มีคุณค่าต่อผู้มีส่วนได้เสียอาจเป็นสาเหตุที่ทําให้พนักงานมี ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์กรและนําไปสู่ความผูกพันกับองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับที่ แหวนเพชร ไชยะวง และ ฐิติมาไชยะวง (2563) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) อาจไม่ได้รับการพูดถึงอย่างชัดแจ้ง แต่วัฒนธรรมองค์กรทําให้พนักงานรู้สึก
ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้ โดยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
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องค์ความรู้ใหม่  
จากผลการศึกษาสามารถสรุปเป็นองค์ความรู้ใหม่จากงานวิจัยนี้ ได้แก่ การวิเคราะห์และตอบสนองความต้องการ

ของพนักงานแต่ละบุคคลโดยเพ่ิมเติมการวิเคราะห์เรื่องปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
วัฒนธรรมองค์กร และปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ
การพัฒนา และการประเมินผลของการปฏิบัติงานโดยเพ่ิมตัวชี้วัดเรื่องความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Employee 
Engagement) และการกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) ต่อองค์กร 
ดังภาพที่ 2 

 
 

 
 

 
ภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่ 

 
สรุปผลการวิจัย 

ตามที่มีนักวิชาการหลายท่านได้สรุปความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไว้ จึงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) มีความสําคัญต่อความสําเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรในระยะ
ยาว เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์เป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิตที่เป็นพ้ืนฐานหรื อจุดเริ่มต้นในการขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานทั้งหมดขององค์กรให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ที่องค์กรตั้งไว้ ดังนั้น ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรจึงพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ือประโยชน์ขององค์กรที่
ไม่ใช่การแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนหรือการเอาเปรียบองค์กร จากการวิจัย พบว่ า กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงจะมีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มตัวอย่างเพศชาย โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 ปี ขึ้นไปที่ตอบแบบสอบถามจากทั้งหมดจํานวน 
49 คน มีเพียง 1 คน ที่ไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กร ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพโสดและสมรส/อยู่ด้วยกันจะมีควา มรู้สึก
ผูกพันกับองค์กรอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า กลุ่มตัวอย่าง
ที่อยู่ในระดับปฏิบัติการ/ต่ํากว่าระดับ 8 กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 21–30 ปี และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไปแต่ไม่เกิน 30,000 บาท จะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากท่ีสุด  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหา การประเมินผลของการ
ปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับไม่ดี เนื่องจากพนักงานกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าระบบการ
สรรหาไม่ดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน ขาดการประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ อย่างทั่วถึง รวมถึงขาดระบบ
การสรรหาที่โปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานขาดความยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส  
ตรวจสอบได้ อีกท้ังขาดการใช้ผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรงเป็นเกณฑ์ในการเพ่ิมค่าตอบแทน/ เลื่อนตําแหน่ง การประเมินผล
การปฏิบัติงานไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 

การวิเคราะห์และตอบสนองความต้องการของพนักงานแต่ละบุคคลโดยเพ่ิมเติม 
การวิเคราะห์เรื่องปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

วัฒนธรรมองค์กร 

ปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรม-การพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเพิ่มตัวชี้วัดเรื่อง

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Employee Engagement) 

การกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันทางด้านจิตใจต่อองค์กร 
 (Affective Commitment)  

 

องค์ความรู้ใหม่  
จากการวิจัย 
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ส่วนในด้านการคัดเลือกและการฝึกอบรมและการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานในทุกด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในเรื่องความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความต้องการความ
มั่นคงปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย อีกทั้งพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านวัฒนธรรมองค์กรในเรื่อง ค่านิยม 
เรื่องราวขององค์กร และเรื่องพิธีการและแนวทางปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับดี ส่วนในด้านระดับความมั่นคง และความรู้สึก
เป็นเจ้าของโดยรวมจะอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) ที่แตกต่างกันมี 
ดังนี้ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์โดยพบว่า พนักงานที่มีเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพัน
ด้านจิตใจต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.042 และ 0.037 ตามลําดับ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรทางด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) ที่แตกต่างกันมี ดังนี้ ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุด อายุ  และระดับตําแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันทางด้าน
การคงอยู่ที่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่านัยสําคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.035 0.047 และ 0.044 ตามลําดับ ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีผลทําให้เกิด
โอกาสที่พนักงานของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งจะมีความผูกพันกับองค์กรมีดังนี้ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา การ
คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน-สิทธิประโยชน์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจ
ตนเองอย่างแท้จริง รวมถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ค่านิยม เรื่องราวขององค์กร ระดับความมั่นคง พิธีการและ
แนวทางปฏิบัติ และความรู้สึกเป็นเจ้าของ โดยมีเครื่องหมายทิศทางเป็น + Exp(B) มีค่ามากกว่า 1 หมายความว่าปัจจัย
ต่างๆ ดังกล่าว มีผลต่อโอกาสที่พนักงานจะมีความผูกพัน (Engagement) กับบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากกลุ่มตัวแปรที่มีโอกาสส่งผลทําให้พนักงานมีความผูกพันกับบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง หากผู้ประกอบการ

สามารถกระตุ้นตัวแปรดังกล่าวให้ดีขึ้นได้ก็จะทําให้ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) เพ่ิมขึ้น
ได้ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้  

1.1 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยในด้านการสรรหา การคัดเลือกมี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) ดังนั้น ผู้ประกอบการอาจพิจารณาใช้เครื่องมือในการ
วิเคราะห์บุคคล (People Analytics Tools) ที่เป็นระบบหรือโปรแกรมทางด้านทรัพยากรบุคคลเข้ามาสนับสนุนการ
ดําเนินงานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยนําข้อมูลมาผนวกรวมกันเป็น Big Data แล้วดึงข้อมูลมาวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยที่ต้องการหาคําตอบ เช่น การพิจารณาว่าจะให้รางวัลหรือโปรโมทพนักงานคนใดถึงจะ
เหมาะสมและได้รับการยอมรับจากพนักงานคนอ่ืนๆ โดยในกรณีที่ใช้การตัดสินใจด้วยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลแล้วพบปัญหา
เรื่องการมีอคติ (Bias) ที่อาจทําลายความน่าเชื่อถือในกระบวนการสรรหาและการคัดลือก หรืออาจพบปัญหาเกี่ยวกับข้อมูล
ที่พนักงานนํามาแสดงไม่เป็นความจริงทั้งหมดซึ่งยากต่อการพิสูจน์ แต่อย่างไรก็ตามการกําหนดเกณฑ์มาตรฐานในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กรให้ครอบคลุมในทุกด้านยังคงมีความจําเป็น และต้องมีการ
ตรวจสอบว่าพนักงานที่เก่ียวข้องได้มีการปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ต้องสามารถทวนสอบได้ 

1.2 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยในด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนามีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) ดังนั้น ผู้ประกอบการอาจพิจารณาจัดทํา 
Training Road map สําหรับการวางแผนอบรมพนักงานแต่ละคนในระยะยาวเพ่ือให้พนักงานที่มีอยู่มีทักษะ ประสบการณ์
เพ่ิมขึ้นจนสามารถเพ่ิมผลิตภาพการผลิต (Productivity) เป็นการทดแทนการจ้างแรงงานเพ่ิมเนื่องจากการจ้างพนักงาน
เพ่ิมขึ้น 1 คนขององค์กรย่อมตามมาด้วยต้นทุนในระยาว และถ้าหากเป็นองค์กรที่ประสบปัญหาเรื่องการมีจํานวนพนักงาน
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มากเกินความจําเป็น อาจทําให้แรงงานที่จ้างเพ่ิมเข้ามาเข้าไม่ถึงเครื่องจักรโดยเฉพาะกับพนักงานในหน่วยงานปฏิบัติการ 
เช่น ส่วนงานที่เกี่ยวกับการซ่อมบํารุงอากาศยาน นักบิน-ลูกเรือ พนักงานภาคพ้ืน และพนักงานรับสายโทรศัพท์ เป็นต้น และ
อาจส่งผลให้ผลผลิต (Output) ลดลงแทนที่จะเพ่ิมข้ึน 

1.3 จากการศึกษาที่พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องความความรักและความเป็นเจ้าของ 
ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
(Employee Engagement) ดังนั้น ผู้ประกอบการอาจพิจารณาหาแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการใน
ด้านต่างๆ ดังกล่าวของพนักงาน เช่น นําระบบการการโค้ช (Coaching) เข้ามาใช้เป็นหลักแทนระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
เนื่องจากระบบการโค้ชเป็นกระบวนการที่จะดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างสูงสุด เน้นให้
พนักงานได้เป็นผู้นําในการทํางาน ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเองตั้งแต่แรกเริ่มจนงานเสร็จสิ้น ในขณะที่ระบบพ่ีเลี้ยง
จะมุ่งเน้นไปทีก่ารบอกวิธีปฏิบัติงานที่เหมาะสมตลอดจนแนวทางการแก้ไขปัญหาแก่พนักงานให้ปฏิบัติตาม ดังนั้น ระบบการ
โค้ชมีแนวโน้มที่จะทําให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มศักยภาพทําให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน
ผลงานของตนเอง และเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

1.4 จากผลการศึกษาที่พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในเรื่องค่านิยม เรื่องราวขององค์กร ระดับความมั่นคง 
พิธีการและแนวทางปฏิบัติ และความรู้สึกเป็นเจ้าของมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังนั้น ผู้ประกอบการอาจ
พิจารณานําจุดแข็ง (Strength) เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรมาทําการตลาดกับพนักงาน (Internal Marketing) เพ่ือทําให้
พนักงานทุกคนเข้าถึงแก่นแท้ขององค์กร และรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร ฝังอัตลักษณ์ขององค์กรเข้าไปในตัวพนักงานจน
เกิดความรู้สึกผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) กับองค์กรซึ่งเป็นการจูงให้พนักงานที่ดีที่มีคุณภาพอยากอยู่
กับองค์กรต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะด้านการวิจัยครั้งต่อไป 
การศึกษาวิจัยในอนาคตอาจต่อยอดการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้โดยนําผลการวิจัยในครั้งนี้ที่แสดงให้เห็นถึงตัวแปร

ในด้านประชากรศาสตร์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ไปทําการวิจัยเจาะลึกลงไปในแต่ละด้าน และอาจทําการวิจัยเชื่อมโยง
เรื่องของความผูกพันกับองค์กรของกับความสําเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรซึ่งยังไม่มีงานวิจัยในเรื่องดังกล่าว โดยใช้ข้อมูลและ
ระเบียบวิธีการศึกษาด้วยการวิเคราะห์โดยใช้ฐานของมูลเชิงสถิติขององค์กรโดยตรง เป็นต้น 
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