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ABSTRACT


	 The purposes of this research were to develop and validate a causal relationship model of 
organizational commitment and study the direct and indirect effect of constructive culture, quality of work life, 
and job satisfaction in the organizational commitment of the Technical Department of Thai Airways 
International Public Company Limited. The study involved correlational research with mixed methodology. 
The population consisted of 4,318 staff of Thai Airways International Public Company Limited and sampling 
of 320 cases using a proportional stratified random sampling technique as quantitative data. A sample set of 
nine cases by purposive sampling was used as qualitative data. The research instruments consisted of a 
questionnaire and structure questions for focus group discussion. The statistics used for data analysis were 
Pearson’s product moment correlation, confirmatory factor analysis, structural equation modeling. Qualitative 
data were analyzed by content analysis.

	 The research results indicated that the model was consistent with the empirical data at a good level 
 
(χ2 = 56.27, df = 44 χ2/df = 1.28, p–value = 0.10, GFI = 1.00, AGFI = 0.94, RMR = 0.01). The factors in the 
causal relationship of model development of organizational commitment in the Technical Department of Thai 
Airways International Public Company Limited were constructive culture, quality of work life, and job 
satisfaction. The causal model accounted for 64 percent on the variance of commitment. The factors that 
effected commitment were: constructive culture, quality of work life, and job satisfaction.
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บทคัดย่อ


	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและ

ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การและศึกษาอิทธิพล

ทางตรงและทางอ้อมของวัฒนธรรมองค์การเชิง

สร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจใน

งานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่าย
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ช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) เป็นการวิจัย

เชิงสหสัมพันธ์ (Correlational Research) โดยใช้วิธี

วิทยาแบบผสมผสาน (Mixed Methodology: MM) 

ประชากรในการวิจัยเป็นพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การ

บินไทย จำกัด (มหาชน) จำนวน 4,318 คนโดยเก็บ

ข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาโดยการสุ่ม

แบบแบ่งชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Proportional 

Stratified Sampling) จำนวน 320 คน และเก็บข้อมูล

เชิงคุณภาพจากการจัดกลุ่มสนทนา (Focus Group 

Discussion) จากกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการเลือก

ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 

จำนวน 9 คน ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้เครื่องมือ 

ได้แก่ แบบสอบถามและแนวคำถามสนทนากลุ่ม 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 

(Confirmatory Factor Analysis) การวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 

และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์

เนื้อหา (Content Analysis) 


	 ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ รูปแบบความ

สัมพันธ์ เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 
 

(χ2 = 56.27 df = 44 χ2/df = 1.28 p–value = 0.10 GFI 

= 1.00 AGFI = 0.94 RMR = 0.01) รูปแบบความ

สัมพันธ์ เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) 

ประกอบด้วย ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทำงาน และปัจจัยความพึง

พอใจในงาน ปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 64 

โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสูด ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ

เชิงสร้างสรรค์ รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการทำงาน

และความพึงพอใจในงาน ตามลำดับ


คำสำคัญ: รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ความ

ผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

คุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงาน





บทนำ


	 กระแสโลกาภิวัตน์มีบทบาทสำคัญต่อการ

เปลี่ยนแปลงมากมาย ทั้งทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ วัฒนธรรม สังคมและสิ่งแวดล้อม 
 

ส่งผลกระทบต่อระบบและความต้องการของตลาด

แรงงานทั่วโลก โดยมีการกำหนดมาตรฐาน 

สมรรถนะหลัก ได้แก่ ทักษะฝีมือ การกำหนด

คุณสมบัติของแรงงานให้เป็นทักษะที่จำเป็นของงาน

ที่สถานประกอบการต้องการ (สำนักเลขาธิการสภา

การศึกษา, 2552)


	 อาชีวศึกษาเป็นการจัดการการศึกษาเพื่อ

พัฒนาทักษะที่สามารถนำไปประกอบอาชีพ รวมทั้ง

การเพิ่มพูนทักษะเพื่อการปรับตัวทางสังคมที่จำเป็น

ต่อการทำงานซึ่งมุ่งผลิตกำลังคนเข้าสู่ตลาดแรงงาน

ตอบสนองการพัฒนาประเทศในภาคเศรษฐกิจ

โดยตรง โดยพัฒนาให้กำลังแรงงานมีความพร้อมใน

การประกอบอาชีพ พัฒนาความสามารถเฉพาะของ

บุคคล สนับสนุนและจูงใจโดยการพัฒนาให้เกิดการ

เรียนรู้ตลอดชีวิตทุกรูปแบบ เกิดทักษะและทัศนคติที่

ดีต่ออาชีพ จึงเกี่ยวโยงกับสถานประกอบการในการ

สร้างความร่วมมือกับผู้ประกอบการเพื่อพัฒนาอาชีพ

และปัญหาแรงงานอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ


	 การเตรียมความพร้อมทางด้านการพัฒนา

กำลังแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการของ

สถานประกอบการในตลาดแรงงานทั่วโลก รวมถึง

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การก่อตั้งประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ส่งผลให้ทุกประเทศต้องหากลยุทธ์

ทางการค้าเพื่อการแข่งขันและความอยู่รอดของธุรกิจ 

การวางแผนเชิงรุกเพื่อให้แรงงานไทยมีศักยภาพใน

การแข่งขันได้ เป็นประเด็นสู่การพัฒนาทุนมนุษย์สู่

ความยั่งยืน ในการสร้างกำลังแรงงานสู่อาเซียน 

ตลอดจนการธำรงรักษาบุคลากร เพื่อลดปัญหา
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สภาวะการขาดแคลนแรงงานในประเทศ 


	 ความผูกพันต่อองค์การเป็นมุมมองพื้นฐาน

อย่างหนึ่ง ในการธำรงรักษาบุคลากร และเป็น

ยุทธศาสตร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิง

บูรณาการ ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 

การสรรหา คัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตลอดจนการลาออกจากงาน ขณะที่ วัฒนา (2551) ได้

กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวกำหนด

พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรในการตระหนัก

ถึงการให้ความสำคัญกับงาน ความสนใจในงานและ

มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย อันจะ

สร้างประโยชน์ร่วมกันระหว่างองค์การกับพนักงาน 


	 นอกจากนี้ Mowday, Porter, and Steer (1982) 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

ได้แก่ 


	 1.	 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 


	 2.	 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง

มากเพื่อองค์การ


	 3.	 ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกขององค์การ


	 โดยเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์การด้าน

จิตใจ ส่งผลให้พนักงานพร้อมที่จะทำงานเพื่อ

องค์การอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ โดย

ปราศจากการบังคับ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานขาดความผูกพันต่อ

องค์การจะมีผลกระทบโดยตรงกับองค์การด้าน

ประสิทธิภาพของผลผลิตที่ลดลง อันเนื่องมาจาก

พนักงานขาดแรงจูงใจ ไม่เชื่อมั่นว่า องค์การเห็น

คุณค่าหรือให้ความสำคัญกับตนเพียงใด (Meyer, 

Allen, and Catherine, 1993)


	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ

เชิงสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการทำงานและความพึง

พอใจในงาน ดังที่ Cooke and Lafferty (1989) ได้

กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์เป็น

วัฒนธรรมองค์การที่ให้ความสำคัญถึงค่านิยมในการ

ทำงานโดยมุ่งให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึง

พอใจได้รับความสำเร็จจากการทำงาน มีสัมพันธภาพ

อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งการทำงาน

ในลักษณะนี้ จะส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จ

โดยมีองค์ประกอบได้แก่ 


	 1.	 การมุ่งความสำเร็จ หมายถึง องค์การที่มี

ภาพรวมในลักษณะการทำงานที่มีค่ านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกในการทำงานของบุคคลมี

ลักษณะของการมีเหตุมีผล มีหลักการ


	 2.	 การมุ่งสัจการแห่งตน หมายถึง องค์การที่

มีค่ านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในทาง

สร้างสรรค์ตามความนึกคิดและตามความคาดหวัง 

เป้าหมายของงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณงานที่

ได้รับ สามารถพัฒนาตนเองอย่างอิสระ


	 3.	 การมุ่งบุคคลและการสนับสนุน หมายถึง 

องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการทำงาน โดยการ

บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็น

ศูนย์กลาง การทำงานมีลักษณะการติดต่อสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ


	 4.	 การมุ่งไมตรีสัมพันธ์ หมายถึง องค์การที่

มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเน้นให้

ความสำคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เห็นความ

สำคัญของมนุษยสัมพันธ์มากกว่ามุ่งการแข่งขัน


	 ขณะที่ Walton (1973) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต

ในการทำงานโดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ 
 

(Humanistic) โดยศึกษาสภาพแวดล้อมของตัวบุคคล

และสงัคมทีส่ง่ผลทำใหก้ารทำงานประสบความสำเรจ็ 

ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการและความ
 

พึงพอใจของบุคคลในการทำงานโดยมีองค์ประกอบ 

ได้แก่ 


	 1.	 ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมาย

ถึง ค่าจ้างที่ได้รับมีความเพียงพอที่จะดำรงชีวิตตาม

มาตรฐานของสังคมทั่วไป และมีความยุติธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกับลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน
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	 2.	 สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและมีความ

ปลอดภัย หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพ

แวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการ

ทำงานที่ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี


	 3.	 การบูรณาการทางสังคมหมายถึง การที่ผู้

ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความเท่าเทียมในสังคม มี

การสนับสนุนทางอารมณ์และสังคม


	 4.	 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

หมายถึง สัดส่วนที่เหมาะสมของความสัมพันธ์ของ

งานกับช่วงเวลาของชีวิตหรือช่วงที่เป็นอิสระจากงาน


	 Herzberg (1959) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจ

ในงานว่า มาจากปัจจัยสองกลุ่มที่เรียกว่า สิ่งที่ทำให้

เกิดความพึงพอใจ (ปัจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ทำให้เกิด

ความไม่พึงพอใจ (ปัจจัยค้ำจุน) โดยมีองค์ประกอบ

ได้แก่ 


	 1.	 ลักษณะของงาน หมายถึง ความน่าสนใจ

และความท้าทายของงาน ความหลากหลายทางทักษะ 

เป็นงานสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ มีความ

สัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของตน


	 2.	 ความสำเร็จของงาน หมายถึง พนักงาน

สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิด

ขึ้นจนงานนั้นลุล่วงเป็นผลสำเร็จและรู้สึกพอใจในผล

ของงาน


	 3.	 ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน หมายถึง 

พนักงานมีโอกาสได้ขยายขอบเขตความสามารถใน

การทำงานของตนให้สูงขึ้น มีรายได้มั่นคงและมี

หลักประกันว่าจะได้ทำงานตลอดไป


	 4.	 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 

ความคิดที่ได้รับการยอมรับ มีการยกย่องชมเชยให้

ความเชื่อถือในผลงาน


	 โดยงานวิจัยนี้ได้นำทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยว

กับอาชีวศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความ

ผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

คุณภาพชีวิตการทำงานและความพึงพอใจในงานมา

ผสานรวมกันในการสร้างกรอบแนวคิดทางทฤษฎี

ของงานวิจัย (Theoretical Framework) ดังภาพที่ 1 

และกำหนดกรอบในการวิเคราะห์เพื่ออธิบายในเชิง

สาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่าย

ช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) ซึ่งเป็นสถาน

ประกอบการด้านธุรกิจการบิน ที่ตระหนักถึงความ

สำคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจึงได้

กำหนดความผูกพันต่อองค์การไว้เป็นส่วนหนึ่งของ

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อธำรงรักษาบุคลากรที่

มีความรู้ความสามารถ ความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดี

ให้คงอยู่เพื่อปฏิบัติงานกับองค์การอย่างเต็มใจ มี

ความทุ่มเท เสียสละและรับผิดชอบในหน้าที่ ความ

ผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเสมือนกลไกสำคัญที่ชี้ให้

เห็นถึงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสูงสุด เพิ่มคุณภาพของผลผลิตและ

ภาพที่ 1	 กรอบแนวคิดทางทฤษฎีของงานวิจัย (Theoretical framework)


 

 

 

 

 

ดิควนแะลแีฏษฤท  
1. ยษุนมรกายพัรทานฒัพรากะลแาษกึศวีชาอ  
2  รากคงออตนัพกูผมาวค  (Mowday et al., 1982)  
3.  ครรสงารสงิชเรากคงอมรรธนฒัว  
     (Cooke & Lafferty, 1989) 
4. นางาํทรากตวิีชพาภณุค  (Walton, 1973) 
5. นางนใจใอพงึพมาวค  (Herzberg, 1959) 
6. งอขวย่ีกเ่ีทยัจิวนาง  

ครรสงารสงิชเรากคงอมรรธนฒัว   

นางาํทรากตวิีชพาภณุค รากคงออตนัพกูผมาวค

      นางนใจใอพงึพมาวค  
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ขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจให้สอด

รับกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนต่อไป





วัตถุประสงค์ของการวิจัย


	 1.	 เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ เชิ ง

สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายช่าง 

บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน)


	 2.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูป

แบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด 
 

(มหาชน) ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์


	 3.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม

ของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิต

การทำงาน และความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท 

การบินไทย จำกัด (มหาชน)





ขอบเขตการวิจัย


	 ขอบเขตด้านเนื้อหา	


	 1.	 ตัวแปรต้น ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 3 

ตัวแปร ตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัวแปร


	 1.1	ตัวแปรแฝง วัฒนธรรมองค์การเชิง

สร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร 

ได้แก่ การมุ่งความสำเร็จ การมุ่งสัจการแห่งตน การ

มุ่งบุคคลและการสนับสนุน และการมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 

	 1.2	ตัวแปรแฝง คุณภาพชีวิตการทำงาน 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ค่า

ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่ดีและมีความปลอดภัย การบูรณาการทาง

สังคมและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 


	 1.3	ตัวแปรแฝง ความพึงพอใจในงาน 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ 

ลักษณะของงาน ความสำเร็จของงาน ความก้าวหน้า

และมั่นคงในงาน และการได้รับการยอมรับนับถือ


	 2.	 ตัวแปรตาม คือ ตัวแปรแฝงความผูกพัน

ต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร

ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และความ

ปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก

ขององค์การ


	 ขอบเขตด้านประชากร


	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) 

ทีป่ฏบิตังิานชา่งซอ่มบำรงุหนกั (Heavy maintenance) 

ระดบัปฏบิตักิารและซอ่มบำรงุยอ่ย (Light maintenance) 

ระดับปฏิบัติการ





สมมติฐานในการวิจัย


	 1.	 ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ


	 2.	 ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงาน มี

อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปรความพึงพอใจในงานและตัวแปรวัฒนธรรม

องค์การเชิงสร้างสรรค์และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านตัวแปร

วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ และตัวแปรความพึงพอใจ

ในงาน


	 3.	 ตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพล

ทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การและ

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

โดยส่งผ่านตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์





วิธีดำเนินการวิจัย


	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ 
 

(Correlational Research) โดยใช้วิธีวิทยาแบบ

ผสมผสาน (Mixed Methodology: MM) ประชากรใน

การวิจัยเป็นพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย 

จำกัด (มหาชน) จำนวน 4,318 คนโดยเก็บข้อมูลเชิง
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ปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่ง

ชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified 

Sampling) โดยแบ่งตามประเภทของงานซ่อมบำรุง 

จำนวน 320 คน และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการจัด

กลุ่มสนทนา (Focus Group Discussion) จากกลุ่ม

ตัวอย่างที่ได้มาจากการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะ

เจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 9 คน ในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลใช้เครื่องมือ ได้แก่ แบบสอบถาม 

และแนวคำถามสนทนากลุ่ม สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 

(Pearson’s Product Moment Correlation) การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) การวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) และการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
 

(Content Analysis) ดังภาพที่ 2





ผลการวิจัย


	 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ต่อตัวแปรความ

ผูกพันต่อองค์การ (COM) สูงสุด คือ ตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (CUL)โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.79 รองลงมา คือ ตัวแปร

ภาพที่ 2	 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน)


ิติถสงาทญัคาํสยันีม่ีทลพิธทิอนสเ งึถยามห  
ิติถสงาทญัคาํสยันีมมไ่ีทลพิธทิอนสเ งึถยามห  

χ χ 2  =  56.27  df  =  44   2/df  =  1.28  p–value  =  0.10  GFI  =  1.00  AGFI  =  0.94  RMR  =  0.01 

 
                0.56**                     0.72**                           0.71**                              0.81** 
 
     0.81**            วัฒนธรรมองคการ                             0.62**      
                  เชิงสรางสรรค      

                0.62**      
   คุณภาพชีวิต

การทํางาน 
              ความผูกพัน

ตอองคการ 
      0.58** 

                          
               0.53**                   0.33**                                                            
        0.65**              ความพึงพอใจ         0.11             0.58** 
          ในงาน 
 
                        0.35**             0.69**                0.65**                   0.96** 
 

0.89** 0.79**

การมุงความสําเร็จ การมุงสัจการแหงตน การมุงบุคคลและการสนับสนนุ การมุงไมตรีสัมพันธ 

คาตอบที่ยุติธรรม 
และเพียงพอ 

สภาพแวดลอม 
การทํางานที่ดีและ
มีความปลอดภัย 

การบูรณาการทาง
สังคม              

ความสมดุล
ระหวางงานกบั

ชีวิตสวนตัว 

ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาและมั่นคงในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความปรารถนา 
อยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกของ

องคการ 

ความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมาก

เพ่ือองคการ 

ความเชื่อมั่นอยาง 
แรงกลาในการยอมรบั
เปาหมายและคานิยม

ขององคการ 

0.56*** 

0.01 
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คุณภาพชีวิตการทำงาน (QUL) โดยมีขนาดอิทธิพล

ทางอ้อมเท่ากับ 0.85 และน้อยที่สุด คือ ตัวแปรความ

พึงพอใจในงาน (SAT) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อม

เท่ากับ 0.26 แสดงว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิง

สร้างสรรค์ (CUL) ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 

(QUL) และตัวแปรความพึงพอใจในงาน (SAT) มี

อิทธิพลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (CUL) มีอิทธิพล

ทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าตัวแปร

คุณภาพชีวิตการทำงาน (QUL) และตัวแปรความพึง

พอใจในงาน (SAT) ดังตารางที่ 1


CUL หมายถึง วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์	 SAT หมายถึง ความพึงพอใจในงาน


CUA หมายถึง การมุ่งความสำเร็จ	 SAJ หมายถึง ลักษณะของงาน


CUT หมายถึง การมุ่งสัจการแห่งตน	 SAA หมายถึง ความสำเร็จของงาน


CUS หมายถึง การมุ่งบุคคลและการสนับสนุน	 SAG หมายถึง ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน


CUR หมายถึง การมุ่งไมตรีสัมพันธ์	 SAR หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ


QUL หมายถึง คุณภาพชีวิตการทำงาน	 COM หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ


QUI หมายถึง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม	 COT หมายถึง	 ความเชื่ออย่างแรงกล้าในการยอมรับ 


QUE หมายถึง สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและมีความปลอดภัย	  		  เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 


QUS หมายถึง การบูรณาการทางสังคม	 COW หมายถึง	 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม


QUB หมายถึง ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว	  		  อย่างมากเพื่อองค์การ


			   COI หมายถึง	ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่ง


 			    		  ความเป็นสมาชิกขององค์การ


ตารางที่ 1	 ผลการวิเคราะห์แยกค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง และการวิเคราะห์อิทธิพลของการพัฒนารูป

แบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ


ตัวแปรผล
 

ตัวแปรสาเหตุ


CUL
 SAT
 COM


TE
 DE
 IE
 TE
 DE
 IE
 TE
 DE
 IE


CUL
 

QUL
 

SAT


-
 

0.89**
 

0.33**


-
 

0.89**
 

0.33**


-
 

-
 

-


-
 

0.56 **
 

-


-
 

0.56**
 

-


-
 

-
 

-


0.79**
 

0.85**
 

0.26**


0.79**
 

-
 

-


-
 

0.85**
 

0.26**


ค่าสถิติ	 χ 2 = 56.27, df  = 44, χ 2/df = 1.28 , p–value = 0.10,  GFI = 1.00,  AGFI = 0.94, RMR = 0.01


ตัวแปร 	 CUA  CUT  CUS  CUR  QUI  QUE  QUS  QUB  SAJ  SAA  SAG  SAR  COT  COW  COI


ความเที่ยง   .32     .53      .51     .60     .66     .38     .28     .42    .73     .47     .42     .93    .34      .38     .33


สมการโครงสร้างตัวแปร			   CUL		  SAT		  COM


ค่า R SQUARE				     .79		   .73		    .64


เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง


ตัวแปรแฝง			  COM		  CUL		  QUL		   SAT


COM			   1.00


CUL			   0.88		  1.00


QUL			   0.80		  0.89		  1.00


SAT			   0.77		  0.83		  0.87		   1.00 


**  p < .01
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	 เมื่อพิจารณาค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกต

ได้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มีความเที่ยงอยู่ระหว่าง 

0.28–0.93 โดยตัวแปรที่มีความเที่ยงสูงสุด คือ การได้

รับการยอมรับนับถือ (SAR) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 

0.93 รองลงมา คือ ลักษณะของงาน (SAJ) มีค่าความ

เที่ยงเท่ากับ 0.73 และตัวแปรที่มีค่าความเที่ยงต่ำสุด 

คือ การบูรณาการทางสังคม (QUS) มีค่าความเที่ยง

เท่ากับ 0.28


	 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) 

พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .64 

(COM = .64) แสดงว่า ตัวแปรในรูปแบบสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ

ได้ร้อยละ 64


	 ดังนั้น ผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบความ

สัมพันธ์ เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) 

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรง

กับความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.79 ตัวแปร

คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์เท่ากับ 0.89 และ

ตัวแปรความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.56 โดยตัวแปร

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงกับตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์เท่ากับ 0.33 ดังภาพ

ที่ 3





อภิปรายผลการวิจัย


	 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานฝ่ายช่าง ได้รับอิทธิพลทางตรง

จากตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์เพียง

ตัวแปรเดียวและอยู่ในระดับสูง ดังที่ Cooke and 

Lafferty (1989) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การเชิง

สร้างสรรค์ส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จ โดย

องค์การที่มีภาพรวมในลักษณะการทำงานที่มีค่านิยม 

มีการตั้งเป้าหมายการทำงานร่วมกันอย่างมีเหตุมีผลมี

หลักการ ทำให้พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะ

ทำงานที่มีความท้าทายความสามารถตลอดเวลา 

พนักงานมีอิสระตามความนึกคิดและความคาดหวัง 

เป้าหมายของงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณ ความ

สำเร็จของงานมาพร้อมกับความก้าวหน้าของทุกคน 

นอกจากนี้ วิเชียร (2554) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรม

องค์การเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจของพนักงานโดยรวม 

เป็นความเชื่อของเอกลักษณ์ขององค์การ ทำให้

พนักงานมีความผูกพันร่วมและกระตุ้นให้เกิดการ

ยอมรับในองค์การว่าสิ่งใดสำคัญและสิ่งใดไม่สำคัญ 

รวมถึงความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม


	 ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานไม่มีอิทธิพล

ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว 

คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีจะส่งผลให้พนักงานและ

บริษัทฯ เกิดความพึงพอใจร่วมกัน นอกจากนี้ ยัง

ภาพที่ 3	 รปูแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตคุวามผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานฝา่ยชา่ง


	 บรษิทั การบนิไทย จำกดั (มหาชน) ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์


 

ครรสงารสงิชเรากคงอมรรธนฒัว

รากคงออตนัพกูผมาวค  นางาํทรากติวีชพาภณุค  

นางนใจใอพงึพมาวค  

0.33  

0.79  

0.56  

0.89  
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สร้างขวัญและกำลังใจที่ดีให้แก่พนักงาน ลดปัญหา

ความขัดแย้งที่จะมีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 

รวมถึงส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีระหว่างกันใน

องค์การ ลดปัญหาเกี่ยวกับการลางาน ขาดงาน 

เปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน ทำให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อบริษัทฯ เกิดความ

รู้สึกมีส่วนร่วมและระลึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547) เมื่อพนักงาน

ฝ่ายช่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการ

ทำงานซึ่งได้รับจากบริษัทฯ อยู่ในระดับสูง ความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายช่างอาจไม่ได้รับ

อิทธิพลจากตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานโดยตรง


	 แต่มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรวัฒนธรรม

องค์การเชิงสร้างสรรค์และตัวแปรความพึงพอใจใน

งาน ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยส่งผ่านตัวแปรวัฒนธรรมเชิง

สร้างสรรค์และตัวแปรความพึงพอใจในงาน แสดงว่า 

พนักงานฝ่ายช่างส่วนใหญ่ มีระบบความรู้ความคิด

ร่วมกันเป็นแนวทางในการตัดสินใจ ทำความเข้าใจ

ในสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานที่มีต่อเรื่องราว

ทั้งหลายในบริษัทฯ โดยบริษัทฯได้พัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของพนักงานไปพร้อมกับการพัฒนางานเพื่อให้

พนักงานและบริษัทฯเจริญเติบโตไปพร้อมกัน

สอดคล้องกับ Barron and Walters (1994) ที่กล่าวไว้

ว่า การมุ่งเน้นความสำคัญของคนในองค์การ โดยการ

ที่องค์การมีนโยบายที่ให้ความยุติธรรมสนับสนุน

พนักงานในองค์การและเคารพสิทธิการเป็นมนุษย์

เป็นลักษณะของวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่ง ที่จะ

เสริมสร้างให้พนักงานทุกคนในองค์การร่วมมือกัน

ในการทำงานเพื่อบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของ

องค์การที่ได้วางไว้ เช่นเดียวกับ รุ่งทิพย์ (2552) ได้

ศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน อาจกล่าว

ได้ว่า เป็นความสอดคล้องระหว่างความรู้สึกของ

พนักงานที่ได้รับการตอบสนองที่คาดหวังทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจกับประสิทธิผลขององค์การ โดย

คำนึงถึงความเป็นมนุษย์ หากพนักงานรู้สึกว่าตนเอง

มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีย่อมทำให้เกิดความพึง

พอใจที่จะปฏิบัติงานของตนให้สำเร็จลุล่วงอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่องานและต่อองค์การ 

สอดคล้องกับ Newstrom and Davis (2002) ที่กล่าว

ถึง ผลลัพธ์ของงานและบุคคลจากคุณภาพชีวิตการ

ทำงานที่ดี จะเพิ่มความพึงพอใจในงานให้กับ

พนักงาน โดยพนักงานจะพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

ของตน 


	 สำหรับประเด็นที่ตัวแปรคุณภาพชีวิตการ

ทำงานไม่มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความพึง

พอใจในงานเนื่องจาก การมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่

ดี ไม่ได้หมายความว่า พนักงานฝ่ายช่างจะมีความพึง

พอใจในงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

อาจเป็นเพราะพนักงานบางคนมีทัศนคติที่ไม่ดีกับต่อ

งานในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ โอกาสใน

ความก้าวหน้าหรือการได้รับการยอมรับจากผู้

บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ตลอดจนนโยบายหรือการบริหารของบริษัทฯ ซึ่ง 

Vroom (1964) ได้กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน 

และทัศนคติต่องานสามารถใช้แทนกันได้ ซึ่งล้วนแต่

เน้นที่ความรู้สึกของบุคคลต่องานที่ปฏิบัติอยู่ ทัศนคติ

ในทางบวกต่องาน หมายถึง มีความพึงพอใจในงาน 

ในขณะที่บุคคลที่มีทัศนคติในทางลบต่องาน คือ ไม่

พึงพอใจในงาน ตัวแปรความพึงพอใจในงานไม่มี

อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งนี้ อาจมี

ปัจจัยอื่นเป็นสาเหตุ ทำให้พนักงานเปลี่ยนทัศนคติที่

มีต่องานและต่อบริษัทฯส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน สอดคล้องกับ Blum and 

Naylor (1968) ซึ่งให้ความหมายของความพึงพอใจ

ในงานว่า เป็นผลลัพธ์จากทัศนคติของบุคคลต่องาน 

ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับงานและปัจจัยด้านอื่น ๆ เช่น 

ค่าจ้าง การนิเทศงาน ความมั่นคงในการจ้างงาน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ขณะที่การ

ศึกษาของ Herzberg (1959) พบว่า มีสาเหตุมาจาก

ปัจจัยสองกลุ่มที่เรียกว่า สิ่งที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ 
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(ปัจจัยจูงใจ) ทำให้คนชอบและรักงาน ทำให้บุคคล

ในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสิ่ง

ที่ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจ (ปัจจัยค้ำจุน) ที่สร้าง

แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลตลอดเวลา ถ้าไม่มี

หรือมีลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ จะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน และแสดงให้เห็นถึง

ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่แตกต่าง

กันไป


	 อย่างไรก็ดี ตัวแปรความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ฝ่ายช่าง ทำให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมี

ระเบียบแบบแผนภายใต้กฎเกณฑ์ของบริษัทฯ ซึ่งเกิด

จากการที่พนักงานได้ปฏิบัติงานตามความรู้ความ

สามารถและทักษะของตนเอง มีโอกาสได้เสนอความ

คิดสร้างสรรค์ในการสร้างงาน ตลอดจนได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน ดังที่ สร้อยตระกูล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า 

ความพึงพอใจในงานเป็นภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นผล

จากการรับรู้ในผลงานหรือประสบการณ์ในงานของ

บุคคล ที่ช่วยเสริมให้เกิดการทำงานตามค่านิยมและ

สอดคล้องกับความต้องการของตนเอง


	 นอกจากนี้ ตัวแปรความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส่ง

ผ่ านตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้ างสรรค์ 

เนื่องจาก พนักงานฝ่ายช่างแสดงพฤติกรรมทางบวก

ด้านวัฒนธรรมการทำงานและวัฒนธรรมการอยู่ร่วม

กัน ที่พัฒนามาจากความพึงพอใจในงานจนเกิดเป็น

วัฒนธรรมองค์การขึ้นดังที่ กรรณิการ์ (2553) ได้

ศึกษาพบว่า การที่พนักงานได้เรียนรู้ด้านการทำงาน

และการอยู่ร่วมกันภายใต้กฎเกณฑ์ของบริษัทฯ เป็น

ส่วนในการเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ

งาน เพื่อนร่วมงานและบริษัทฯสอดคล้องกับ Hsu 
 

(2009) ที่ศึกษาพบว่า ระดับการเรียนรู้วัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์การ





ข้อเสนอแนะ


ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร


	 1.	 ควรให้ความสำคัญต่อการสร้างและรักษา

วัฒนธรรมองค์การอันดีงามของบริษัทฯ ซึ่งพนักงาน

ฝ่ายช่างส่วนใหญ่รับรู้และตระหนักถึงความสำคัญ 

เนื่องจาก เป็นการบอกถึงเอกลักษณ์ บรรทัดฐานและ

อุดมการณ์ของบริษัทฯ ดังนั้น ความรู้ความเข้าใจใน

วัฒนธรรมองค์การของบริษัทฯ จะช่วยให้ผู้บริหาร 

โดยเฉพาะผู้บริหารยุคใหม่สามารถตัดสินใจได้ว่า 

วัฒนธรรมองค์การใดจะมีความเหมาะสมที่จะนำมา

ใช้ในบริษัทฯ เนื่องจากเป็นเสมือนสิ่งโน้มน้าวหรือ

เป็นเครื่องมือทางสังคมที่จะยึดพนักงานในบริษัทฯ 

เข้าด้วยกัน โดยการสร้างมาตรฐานที่เหมาะสมให้กับ

พนักงานเพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่พนักงาน


	 2.	 ควรให้ความสนใจในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง เนื่องจาก 

ในปัจจุบัน พนักงานมีความต้องการความก้าวหน้าใน

การทำงานและต้องการสิ่งที่มากกว่าเงินเดือนและผล

ตอบแทน หากพนักงานรู้สึกว่า บริษัทฯ ให้ความ

สำคัญและสามารถตอบสนองได้ตามที่คาดหวัง ย่อม

เกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ด้วย

ความเต็มใจด้วยความผูกพันต่องานและต่อบริษัทฯ


	 3.	 ควรมีนโยบายเพื่อพัฒนาความพึงพอใจ

ในงานของพนักงาน อันมีผลต่อการปฏิบัติงาน ด้วย 

เหตุผลที่ว่า ความไม่พึงพอใจในงานจะทำให้

ประสิทธิภาพของงานลดลง รวมถึงการขาดงานและ

การลาออกจากงานสูงขึ้น ขณะที่ทุกหน่วยงานต้อง

อาศัยการประสานงานและการทำงานร่วมกันเป็นทีม

เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของบริษัทฯ และ

ลดความขัดแย้งในกลุ่มพนักงาน





ข้อเสนอแนะต่อกองบริหารงานฝ่ายช่างและหน่วย

งานที่เกี่ยวข้อง


	 1.	 กองบริหารงานฝ่ายช่างควรดำเนินการ 

ดังนี้
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	 1.1	ควรศึกษาและแสวงหานวัตกรรมเพื่อ

สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน การ

เสริมสร้างให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานและ

กระตุ้นให้พนักงานมีความต้องการที่จะทำงานกับ

บริษัทฯ จนครบอายุการทำงาน เพื่อลดอัตราการ
 

ลาออกจากบริษัทฯ และป้องกันปัญหาการขาดแคลน

บุคลากร


	 1.2	ควรทำการศึกษาวิจัยในเชิงลึกเกี่ยวกับ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัย

สำคัญของพนักงานต่อการคงอยู่กับบริษัทฯ เพื่อเป็น

เครื่องมือให้ผู้บริหารใช้กำหนดทิศทางการบริหาร 

การควบคุมและแนวทางแก้ไขวิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้น

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต


	 1.3	ควรทำหน้าที่ เป็นศูนย์กลางของการ

ร้องทุกข์ ประนีประนอมและการต่อรองระหว่าง

พนักงานกับผู้บริหาร เพื่อเป็นแนวทางที่จะสร้าง

ความเข้าใจ เกิดการยอมรับ ขจัดข้อขัดแย้ง และร่วม

กันแก้ไขปัญหาก่อนที่จะเกิดความเสียหายต่อบริษัทฯ


	 2.	 หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้ความร่วมมือ

ทำหน้าที่เสมือนเครือข่ายในการติดต่อสื่อสารและ

สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร 

เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน ตลอดจนร่วมกันแก้ไขวิกฤตการณ์และ

พัฒนาบริษัทฯ ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป
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