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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอศกึษา 1) ระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน) 2) ปจัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบินไทย จํากดั (มหาชน) 
และ 3) ปญัหาและแนวทางแกไ้ขทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบนิไทยจาํกดั มหาชน 

  การวจิยัในครั ÊงนีÊเป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ ประชากรได้แก่ นักบินทีÉปฏิบตักิารบินกบัเครืÉองบินแบบ Boeing 777 ใน
ตําแหน่งนกับนิผูช่้วย (Co-Pilot) จาํนวน 230 คน เป็นตวัแทนของนกับนิผูช้่วยทั Êงหมดในบรษิทัการบนิไทย กลุ่มตวัอย่างได้
จากการคาํนวณโดยใชส้ตูรของทาโร่ ยามาเน่ จํานวน 147 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างตามสดัส่วน เครืÉองมอืทีÉใช้ในการ
เกบ็รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติทีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่า
สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และการวเิคราะห์เนืÊอหา การวจิยัพบว่า 1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของนักบิน
ผูช่้วย บรษิทั การบนิไทยจาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีÉยอยู่ในระดบัมากทั Êงด้านความเชืÉอ การ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจและการทุ่มเทความพยายามเพืÉอเป้าหมายขององค์การ และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะดํารงรกัษาไว้ซึÉงสมาชกิภาพขององค์การ   2) ปจัจยัด้านลกัษณะงานและปจัจยัด้าน
ประสบการณ์ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากขณะทีÉปจัจยัส่วนบุคคลไม่มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3) ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช้่วย บรษิทั 
การบนิไทยจาํกดั (มหาชน) ทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ ควรมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉโปร่งใสและเป็นธรรม  ควรมกีารถ่ายทอด
ประสบการณ์ทางการบนิใหก้บันกับนิทีÉอาวุโสน้อยกว่าและเพิÉมบทบาทใหม้ากยิÉงขึÊนและควรลดขั ÊนตอนและระยะเวลาทีÉจะได้
เขา้สู่กระบวนการคดัเลอืกในการเลืÉอนตําแหน่งไปสู่การเป็นนกับนิผูบ้งัคบัอากาศยานหรอืกปัตนัใหม้คีวามกระชบัมากยิÉงขึÊน 
 
คาํสาํคญั : ความผกูพนัต่อองคก์าร ปจัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธ ์นกับนิผูช่้วยบรษิทั การบนิไทย จาํกดั 

 
ABSTRACT 
 
 The purposes of this research were to study: 1) organizational commitment’s level of Co-Pilot of 
Thai Airways International Public Company Limited; 2) factors associated with organizational 
commitment of Co-Pilot of Thai Airways International Public Company Limited; and 3) problems and 
solutions related to organizational commitment of Co-Pilot of Thai Airways International Public 
Company Limited. 
 This research was a survey research. The population consisted of 230 pilots who operate Boeing 
777 aircraft, represent all Co-Pilot of Thai Airways and use the sampling method to collect data from 147 
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pilots obtained via Taro Yamane’s calculation formula. The questionnaire was used as instrument to 
collect data. The statistics employed to analyze data were percentage, mean,standard deviation, 
correlation coefficientofPearson andcontent analysis. The results of the research found that 1) the overall 
level of the organizational commitment ofCo-Pilot of Thai Airways International PublicCompany Limited 
were at the high level,  all of the commitmentto thefaith, the targetrecognition, the valuesof the 
organization, thewillingness and the dedicatedeffortsto the organizational goals, the commitmentin 
theirdesiretomaintain amembershiporganization were at the high level; 2) both jobcharacteristicand work 
experiencefactors were correlated withorganizational commitmentat high level but the personal factorsdid 
not correlate withorganizational commitment; 3) the important suggestionsand solutionsrelated to 
theorganizational commitment of Co-Pilot of Thai AirwaysInternational Public Company Limited 
composed of the performance appraisal should betransparentand equitable, the knowledge transfer of 
aviation experience to the lower seniority pilot and the role of participation should be more supported  
and the procedure and time to get into the audition process of promotion to be the captain should be 
reduced. 

 
 

Keywords:  Organizational commitment, Factors Correlated, Co-Pilot of Thai Airway International 
         Public Company Limited 
 
บทนํา 
 1. ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 บริษัท  การบินไทย  จํากัด (มหาชน )  ถือเ ป็น
หน่วยงานภาครฐัทีÉได้ปฏิบตัิหน้าทีÉตามความมุ่งหมายของ
การก่อตั Êงนั Éนคือ การสร้างรายได้และผลประโยชน์อย่าง
มหาศาล (วารสาร DO ฉบับทีÉ 89  มนีาคมพ.ศ. 2554) 
ให้กบัรฐับาลและประชาชนชาวไทย ตลอดระยะเวลากว่า 
50 ปีของการประกอบกจิการ อาจจะมบี้างบางช่วงเวลาทีÉ 
บริษัทต้องประสบกบัปญัหาต่างๆ ทีÉเป็นอุปสรรคในการ
ดาํเนินธุรกจิ  
 โดยปญัหาประการหนึÉงของบริษัท การบินไทย ก็
คอื ปญัหาทางด้านการขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะใน
ส่วนของนักบินผู้ช่วย (Co-Pilot) (ประกาศสายปฏิบตัิการ
บินทีÉ 002/2554  ฝ่ายปฏิบัติการบิน พ.ศ. 2554)โดย
ปจัจุบันนีÊแม้จะยงัไม่เกิดผลกระทบอันเนืÉองมาจากการ
ลาออกของนกับนิผูช่้วยต่อบรษิทั การบนิไทย กต็าม แต่ใน
อนาคตนั Êน ไม่อาจวางใจได้เลยว่าจะไม่มีปญัหาเกิดขึÊน 
ทั ÊงนีÊเพราะในปจัจุบนัมนีกับนิผูช่้วยของบรษิทั การบินไทย 
โดยเฉพาะนักบินจากฝงูบิน Boeing 777 ได้ทยอยลาออก
เพืÉอไปทําการบินกบัสายการบินต่างชาติ (หนังสือพิมพ์
ฐานเศรษฐกจิฉบบัทีÉ Ś,ŞŜŞ Śś-Śŝ  มถุินายน พ.ศ. ŚŝŝŜ) 
เฉพาะอย่างยิÉงสายการบินในแถบตะวันออกกลางเป็น
จาํนวนมาก  
 ในฐานะทีÉผูว้จิยัเป็นหนึÉงในบุคลากรผู้ปฏิบตัิงานกบั
บรษิทั การบนิไทย จงึมคีวามเกีÉยวข้องและเหน็สภาพการ

ทํางานของบุคลากรภายในองค์การนีÊ  ทําให้เข้าใจถึง
ความรูส้กึของผูป้ฏิบตัิหน้าทีÉนักบินผู้ช่วยเป็นอย่างด ีทั ÊงนีÊ 
นักบินก็เป็นผู้ทีÉมีความต้องการพืÊนฐานเช่นเดียวกับผู้ทีÉ
ปฏิบัติงานในวิชาชพีอืÉนๆ นั Éนคอืมีความคาดหวงัในชีวิต 
ต้องการประสบความสําเรจ็ในด้านต่างๆ ซึÉงถ้าหากความ
ต้องการเหล่านีÊได้รบัการตอบสนอง ก็จะส่งผลให้นักบิน
สามารถปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั Éน มีความสุขในการ
ปฏบิตัหิน้าทีÉ เกดิความรูส้กึภาคภูมใิจในวชิาชพีและหน้าทีÉ
ทีÉตนได้ร ับมอบหมาย มีทัศนคติทีÉดีต่อองค์การ ไม่มี
ความคิดทีÉจะเปลีÉยนงานหรือลาออกจากองค์การ ในทาง
ตรงกันข้าม หากบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานโดยทั Éวไปไม่เอืÊออํานวยต่อการทํางาน ไม่เป็นไป
ตามทีÉคาดหวงัเอาไว้ มีความรู้สึกว่าผลตอบแทนในเรืÉอง
ของค่าจ้างหรือรายได้ไม่เพียงพอหรือไม่เ ป็นธรรม 
บร ร ย ากาศ ในกา รทํ า ง าน ไ ม่อบ อุ่ น  ผู้ ร่ ว ม ง านมี
ความสัมพันธ์ต่อกนัในระดบัตํÉา ขาดโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าทีÉการงาน นโยบายการบริหารงานไม่ชัดเจน การ
พจิารณาเลืÉอนขั ÊนเลืÉอนตาํแหน่งและการมอบหมายงานไม่มี
ความเป็นธรรม เหล่านีÊ อาจเป็นปจัจัยทีÉมีอิทธิพลทําให้
นักบินเกิดทัศนคติทีÉไม่ดี ทั Êงต่อองค์การ ต่องานทีÉได้ร ับ
มอบหมาย และต่อเพืÉอนร่วมงาน นอกจากนีÊ อาจทําให้
นักบินเกิดความท้อแท้เบืÉอหน่าย ขาดแรงจูงใจในการ
ทํางาน อันจะมีผลทําให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ลดลง เกดิการขาดงาน หนีงาน ละทิÊงหน้าทีÉ และนําไปสู่
การลาออกจากงานในทีÉสุด ซึÉงถ้าหากว่านักบินลาออกภาย
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หลังจากทีÉบริษัท ได้พัฒนาระดับความสามารถและให้
ปฏบิตัหิน้าทีÉมาไดช้ั ÉวระยะเวลาหนึÉงแล้วนั Êน การลาออกจะ
ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้รบัผลงานเป็นการตอบ
แทนจากนักบินผู้นั Êน สําหรบัเรืÉองของความสูญเสียและ
ผลกระทบทีÉเกิดขึÊนจากการลาออกของนักบินผู้ช่วยนั Êน 
เป็นสิÉงทีÉผู้บริหารองค์การสามารถสมัผสัความสูญเสียทีÉ
เกิดขึÊนได้ภายในระยะเวลาอันสั Êน และสามารถวัดผล
กระทบทีÉเกดิจากการสูญเสยีบุคลากรได้อย่างเป็นรูปธรรม 
ทั Êงในแง่ของงบประมาณดา้นการผลติและในแง่ภาพลกัษณ์
ของบรษิทั ในทางตรงกนัขา้มหากนักบินมแีนวโน้มทีÉจะอยู่
กบัองคก์ารหรอืบรษิทัไดเ้ป็นระยะเวลานานและเต็มใจทีÉจะ
ทาํงานอย่างเตม็ความสามารถ กจ็ะเป็นตวัชีÊวดัว่านักบินมี
พฤตกิรรมทีÉผกูพนัต่อองคก์าร 
 มนุษยก์บัองคก์ารมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิพึÉงพากนัมา
นานแล้ว ในการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การกบั
สมาชกินั Êน เรืÉองหนึÉงทีÉไดร้บัความสนใจทั Êงจากผูบ้รหิารและ
นักวิชาการโดยทั Éวไปก็คือ การแสวงหาวิถีทางทีÉนําไปสู่
ประสิทธิผลหรือความสําเร็จขององค์การ นักทฤษฎี
องค์การต่างนําเสนอผลการวจิยั แนวคดิ วธิกีารวเิคราะห ์
ตลอดจนตวัแบบทีÉใช้ในการศกึษาประสทิธผิลขององค์การ
หลากหลายแนวทาง กล่าวคือ อาจศึกษาในรูปแบบของ
ตัวชีÊวดัด้านผลผลิต ด้านผลกําไร ด้านขวญักําลงัใจของ
พนักงาน หรือในมติิอืÉนๆ ทีÉเป็นคุณประโยชน์ต่อองค์การ 
เรืÉองหนึÉงทีÉได้ร ับความสนใจมากจากทั Êงผู้บริหารและ
นักวิช าการ  ก็คือ เ รืÉ อ ง  “ความผูกพัน ต่ ออ งค์การ ” 

(Organizational Commitment) ความผูกพนัต่อองค์การ
เป็นสิÉงทีÉผู้บริหารประสงค์จะให้เกิดขึÊนในองค์การ เพราะ
ตระหนกัดวี่าความผกูพนัของพนกังานทีÉมต่ีอองคก์ารนั Êนจะ
เป็นปจัจยัหลกัทีÉจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์การ ทั ÊงนีÊ
ความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบั
ผลการปฏิบตัิงานของสมาชกิองค์การ ได้รบัการยนืยนัทั Êง
ในงานวิจยัและในการนําไปปฏิบัติ องค์การทีÉมีผลิตภาพ 
(Productivity) สูงมกัจะเป็นองค์การทีÉหมั Éนใส่ใจในความ
จงรกัภกัดขีองพนกังานของตน และผลติภาพทีÉพนกังานทํา
ได้มากขึÊนนีÊ ย่อมจะนําไปสู่ผลประกอบการโดยรวมของ
องคก์ารทีÉเพิÉมสงูขึÊน 

 กล่าวได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) หมายถงึ ความเต็มใจทีÉบุคคลยนิดจีะทุ่มเท
กาํลงักายและความจงรกัภกัด ีให้แก่ระบบสงัคมทีÉเขาเป็น
สมาชกิอยู่ (Kanter, 1968 : 499) และยงัเป็นพฤติกรรม

ของบุคคลทีÉแสดงออกมาโดยบุคคลทีÉมีความผูกพันต่อ
องคก์ารสงูจะมพีฤตกิรรมทีÉสอดคลอ้งกบัความต้องการของ
องคก์ารมากกว่าบุคคลทีÉมคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบั
ตํÉากว่า (Kiesler, 1970) นอกจากนีÊ Porter และ Smith (1974) 

ยงัได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การไว้อย่างน่าสนใจว่า 
เป็นลกัษณะของความสมัพนัธข์องบุคคลทีÉมต่ีอองคก์าร ซึÉง
จะแสดงออกมาในรปูของ 
 1) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะคงเป็นสมาชกิ
ขององคก์ารนั Êนต่อไป 

 2) ความเตม็ใจทีÉจะใชพ้ลงัอย่างเต็มทีÉในการทํางาน
ใหอ้งคก์าร 
 3) ความเชืÉอมั Éนและการยอมรบัค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์าร 
 การศกึษาเรืÉองความผูกพนัต่อองค์การได้รบัความ
สนใจอย่างกวา้งขวางทั Êงในหมู่นกัวจิยัด้านองค์การและการ
บริหารมาช้านานแล้ว ทั Êง นีÊ เ นืÉ องจากความผูกพันต่อ
องคก์ารมผีลต่อองคก์ารในหลายๆ ด้าน อาทเิช่น การขาด
งานของสมาชกิในองค์การ (Gellaty : 1995) อตัราการเข้า
ออกงานและความคิดทีÉจะลาออกจากงาน (Allen & Meyer : 

1996, Mathieu &Zajac : 1990, Whitener &Walz : 1993) 

ความพงึพอใจในงาน (Hackett, Bycio and Hausdorf : 1994) 

ความเป็นสมาชกิขององค์การ (Meyer & Allen : 1991) และ
ผลการปฏิบตัิงาน (Bycio, Hackett & Allen : 1995) Mowday 

และคณะ (1982) ได้อธบิายสาเหตุหลกัทีÉทําให้การศึกษา
เรืÉองความผูกพันต่อองค์การ  อยู่ ในความสนใจของ
นักวิชาการด้านองค์การและการบรหิารมาอย่างยาวนาน
ต่อเนืÉองไว้ดงันีÊ“อาจเป็นได้ว่า สาเหตุหลกัทีÉทําให้หวัข้อนีÊ
เป็นทีÉสนใจของนักวิชาการด้านองค์การ และการบริหาร
อย่างต่อเนืÉองกค็อื การศกึษาในเรืÉองดงักล่าวครอบคลุมทั Êง
ในแนวคิดรวบยอด (Conceptual) และในเชิงประจกัษ์ 
(Empirical) ในระดบัแนวคิด การศกึษาเรืÉองความผูกพนั
ต่อองค์การทําให้เราสามารถสร้างตัวแบบทีÉใช้อธิบาย
กระบวนการทีÉนําไปสู่พฤติกรรมการทํางานของบุคคลใน
องค์การได้ ในเชิงประจักษ์  ผลการศึกษาในหัวข้อนีÊ
สามารถพสิจูน์ใหเ้หน็อย่างเป็นรูปธรรมว่า มคีวามสมัพนัธ์
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมทีÉพึงประสงค์ของพนักงานใน
องค์การได้จรงิ จงึนับได้ว่าเป็นหวัข้อทีÉมคีวามสนใจอยู่ใน
ตัวเอง เพราะมีนัยยะต่อความเจริญเติบโตขององค์การ
โดยตรง” 
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 ความผกูพนัต่อองคก์ารในทศันะทางการบรหิารร่วม
สมยั ถอืว่าเป็นปจัจยัพืÊนฐานทีÉสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ใหก้บัพนกังานไม่ว่าจะเป็นการทํางานในหน้าทีÉบรหิารหรอื
หน้าทีÉปฏิบตัิการครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท กล่าว
โดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามสาํคญัดงันีÊ 
 1) ความผูกพนัต่อองค์การสามารถทํานายอัตราการ
เขา้-ออกจากงาน (Turnover Rate) ของสมาชกิองค์การได้
ด ีบุคคลทีÉมีความผูกพนัสูงมกัมคีวามปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีÉจะอยู่กบัองค์การต่อไป ส่งผลให้อตัราการย้ายงาน
และการขาดงานลดลง  
 2) ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชกิ
ขององค์การให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ทีÉไม่มีความผูกพันต่อ
องค์การ ทั ÊงนีÊเนืÉองจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
ร่วมกนัในองค์การและต่างมีส่วนในการสร้างความสําเร็จ
ใหก้บัองคก์ารของตน งานวจิยัของ Mowday และคณะ (1974) 
ชีÊให้เห็นว่าพนักงานทีÉมีความผูกพันต่อองค์การสูง จะ
ปฏบิตังิานไดด้กีว่าผูท้ีÉมคีวามผกูพนัตํÉา 
 3) ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นปจัจยัเชืÉอมโยงระหว่าง
เป้าหมายของสมาชิกองค์การกบัเป้าหมายขององค์การ 
โดยทีÉบุคคลทีÉยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะมี
แนวโน้มทีÉจะให้ความร่วมมือปฏิบัติตามนโยบายของ
องคก์าร 
 4) ความผูกพนัต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจาก
ภายนอก บุคคลทีÉมีความผูกพนัสูงจะเต็มใจทีÉจะใช้ความ
พยายามในการทาํงานใหก้บัองคก์าร 
 5) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัชีÊวดัหลกัทีÉอธบิาย
ความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร (Steers, 1975)  

 จะเหน็ไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรปูแบบของ
ทศันคติและพฤติกรรมบุคคล ซึÉงสะท้อนประสทิธิผลของ
องค์การในแง่ลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์การทีÉไม่พึง
ประสงค ์เช่น การละเลยเพกิเฉยต่อการปฏิบตัิหน้าทีÉ การ
ไม่ตรงต่อเวลาในการทาํงาน การขาดงาน และการโยกย้าย
เปลีÉยนงาน ตลอดจนการลาออกจากองค์การในทีÉสุด 
(Whitney and Cooper, 1989 : 521-539)(อนันต์ชยั คง
จนัทร,์ 2529 : 38-39) ผลทีÉตดิตามมาคอืความสูญเสยีของ
องคก์ารในรปูแบบต่างๆ ทั Êงในด้านทรพัยากรมนุษย์ ขวญั
กําลังใจพนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต 
ตลอดจนการสิÊนเปลอืงทรพัยากรบุคคลทีÉองค์การได้ลงทุน
ลงแรงไปกบัการสรรหา การคดัเลือก การฝึกฝนอบรมและ
พฒันาบุคลากรใหม่ (Angle and Perry, 1981 : 1) และถ้า

หากว่ามีการลาออกจากงานพร้อมกนัทีเดยีวหลายๆ คน 
หรือยกทีมลาออกจะสร้างปญัหาในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่ างมาก เพราะการทีÉจะจัดคนทีÉ
เหมาะสมกบังานใหไ้ดต้ามหลกัการนั Êน จะมเีรืÉองของต้นทุน
ในการดาํเนินการขององคก์ารเขา้มาเกีÉยวขอ้งเสมอ 

 ผู้บริหารและนักวจิยัทางด้านบรหิารมกัจะพบเห็น
อาการเริÉมต้นของปญัหาในการทาํงานทีÉมตี้นตอมาจากการ
ทีÉพนักงานขาดความผูกพันต่อองค์การ อาทิเช่น การ
ถดถอยอย่างต่อเนืÉองด้านจิตใจและลดความอยากมีส่วน
ร่วมในงาน ซึÉงสะท้อนออกมาในลกัษณะทีÉพนักงานขาด
ความกระตือรอืร้น เอาตวัเองออกห่างจากงาน ไม่ชอบใช้
ความคิดริเริÉม ไม่กล้าตัดสินใจคิดจะทําอะไรใหม่ๆ ซึÉง
สํานวนแบบไทยๆ จะเรียกว่า การทํางานแบบ “เช้าชาม 
เยน็ชาม” หรอื การ “ใส่เกยีร์ว่าง” สภาพการณ์ทีÉเกดิความ
เชืÉองช้าในการทํางานระดับพนักงานนีÊ เป็นผลเสียต่อ
ความสาํเรจ็ในการดําเนินกลยุทธ์ขององค์การโดยรวมรวม 
นอกจากนีÊแล้ว พฤติกรรมทีÉเบีÉยงเบนออกจากบรรทดัฐาน
ต่างๆ  ขององค์การ อันเป็นผลสืบเนืÉ องมาจากการทีÉ
พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัตํÉา จะเป็นตัว
ขดัขวางวฒันธรรมการทํางานเป็นทมี (Teamwork) ไม่ให้
ก้าวข้ามหรือแทรกผ่านสายงานและระดับชั Êนการบังคับ
บญัชาในองคก์ารได ้(Senge, 1990) 

 สําหรบัการวิจยัปจัจัยความผูกพันต่อองค์การใน
ฐานะตวัแปรทั Êงตามและต้นนั Êน ไดม้งีานวจิยัทางการบรหิาร
อกีมากทีÉทดสอบอทิธพิลของระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ทีÉมต่ีอผลการปฏบิตังิานของบุคคลในแง่มุมต่างๆ ซึÉงปจัจยั
ด้านผลการปฏิบัติงานนีÊ มักจะวัดออกมาในรูปของการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน ประสทิธผิล ประสทิธภิาพในการ
ผลติ ความพงึพอใจในงาน การเข้า-ออกงาน การขาดงาน 
ตลอดจนการเติบโตและการพัฒนาองค์การ (Sayeed, 

2004 : 18) ผลการศกึษาของ Schein (1970) และ Steers 

(1975) แสดงใหเ้หน็ว่าความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวับ่งชีÊ
ถงึความมปีระสทิธผิลขององค์การทีÉสําคญัตวัหนึÉง และยงั
เป็นตวัทํานายอัตราการลาออกได้ดกีว่าความพงึพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) นอกจากนีÊ งานวจิยัของ Porter 

พบว่า การศกึษาเรืÉองความผูกพนัต่อองค์การนั Êน สามารถ
ใช้ทํานายอัตราการเข้า-ออกจากงาน (Turnover Rate) 

ของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าการศึกษาในเรืÉองความพึง
พอใจในงาน เนืÉ องจากในบางครั Êงบุคคลอาจไม่พอใจ
เงนิเดอืนทีÉเขาไดร้บั หรอืไม่พอใจผูบ้งัคบับญัชา นั Éนคอืเขา
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มคีวามไม่พอใจในงานทีÉเกิดขึÊน แต่การมีความผูกพนัต่อ
องค์การในระดบัสูงอาจจะทําให้สามารถข่มความไม่พอใจ
นั Êนเอาไว ้ทาํใหบุ้คคลตดัสนิใจทีÉจะอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

 สรุป  การธํารงรักษาพนักงานทีÉมีทักษะและ
ความสามารถสูงถือเป็นความท้าทายหลกั ประการหนึÉง
ขององค์การในยุคปจัจุบนั (Dunn : 1999, Miller : 2003) 

การรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองค์การถือเป็นปจัจยัหนึÉงทีÉ
ชีÊวดัความสาํเรจ็ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล จากการทีÉ
ทรัพยากรบุคคลทีÉมีคุณภาพมีจํากัด องค์การจึงต้องมุ่ง
รกัษาไว้ซึÉงพนักงานทีÉมีคุณค่า และปจัจยัสําคญัประการ
หนึÉงทีÉทําให้พนักงานคงอยู่กับองค์การและทํางานเพืÉอ
ประสทิธผิลขององคก์าร คอืความจงรกัภกัดทีีÉบุคคลมใีหก้บั
องค์การ ด้วยเหตุนีÊองค์การจึงต้องเรียนรู้ปจัจยัต่างๆ ทีÉ
สรา้งใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึทีÉดต่ีอองคก์าร การศกึษาเรืÉอง
ความผูกพนัต่อองค์การจึงเป็นหัวข้อทีÉถูกนําไปทําวิจ ัย
อย่างกว้างขวางในหลายสาขาวิชาทีÉเกีÉยวข้อง อาทิเช่น 
จติวทิยาอุตสาหกรรม พฤตกิรรมองค์การ การจดัการ หรอื
แมแ้ต่ในสาขารฐัประศาสนศาสตรเ์อง ซึÉงการศกึษาในเรืÉอง
นีÊได้รบัความสนใจจากนักวิจยัด้านการบริหารในวงกว้าง
ต่อเนืÉองมายาวนานหลายทศวรรษ จากเหตุผลหลายๆ 
ประการทีÉได้กล่าวมาข้างต้นนีÊ การทําความเข้าใจแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์การ รวมทั Êง เหตุปจัจัยทีÉนําไปสู่ 
ตลอดจนผลลพัธท์ีÉเกดิขึÊน จะยงัประโยชน์ทั Êงในเชงิวชิาการ
และในเชงิการบรหิารเป็นอย่างมาก 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การลาออกของนักบิน ส่งผล
กระทบต่อบรษิทั การบนิไทย กล่าวคอื ผลกระทบด้านการ
ต้นทุนการผลติและฝึกฝนบุคลากรทดแทนนักบินทีÉลาออก 
ทั ÊงนีÊเพราะนกับนิทีÉลาออกไปนั Êนล้วนแล้วแต่เป็นนักบินทีÉมี
ทกัษะและประสบการณ์ในการทํางานมาแล้วเป็นเวลานาน
พอสมควร ฉะนั Êนการจะจัดหาบุคลากรทดแทนนักบิน
เหล่านีÊได้นั Êนจึงจําเป็นต้องอาศัยงบประมาณและในการ
ฝึกฝนอบรมนั Êนอาจจาํเป็นต้องใชเ้วลานานพอสมควร ส่วน
ผลกระทบในดา้นต่อมากค็อืการสญูเสยีทรพัยากรบุคคลทีÉมี
ประสบการณ์ไปให้กบัสายการบินอืÉน ซึÉงเปรียบเสมือน
คู่แข่งทางธุรกจิ เนืÉองจากดําเนินธุรกิจในรูปแบบเดยีวกนั 
และทา้ยสุดคอืผลกระทบโดยตรงต่อบรษิทัการบินไทย ใน
ดา้นโอกาสทางธุรกจิ อนัเนืÉองจากไม่สามารถเปิดเส้นทาง
การบินใหม่ๆได้ เพราะมีนักบินไม่เพียงพอกับจํานวน
เครืÉองบิน ซึÉงถือเป็นการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจทีÉไม่
สามารถประเมินค่าออกมาเป็นตัวเลขได้ ไม่นับรวมถึง

ผลกระทบด้านภาพลักษณ์ของบริษัท ทีÉส ั Éงสมมาเป็น
ระยะเวลากว่าห้าสิบปีทีÉในอดีตนั Êนไม่เคยเกิดปญัหาใน
ลกัษณะนีÊมาก่อน ดังนั Êน การวิจยัเรืÉ อง ความผูกพนัต่อ
องค์การของนักบินผู้ช่วย บรษิทั การบินไทย ในครั ÊงนีÊ จงึ
คาดหวงัว่า ผลการศกึษาทีÉไดร้บันั Êน จะก่อให้เกดิประโยชน์
ต่อบริษัท การบินไทย ทั Êงในสถานการณ์ปจัจุบันและใน
อนาคตอนัใกลนี้Ê ทั ÊงนีÊผลการวจิยัทีÉได้จากการศกึษาในครั Êง
นีÊจะทําให้บรษิัท การบินไทย สามารถนําไปประยุกต์และ
ปรบัปรุง ส่งเสรมิ การวางแนวทางนโยบายการบริหารทีÉ
สอดคล้องกบัการเพิÉมระดบัความผูกพนัต่อองค์การให้แก่
นักบินผู้ช่วย เพืÉอลดปญัหาการลาออกจากบริษทั การบิน
ไทย ใหน้้อยลง หรอืไม่มปีญัหานีÊอกีต่อไป 

 2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 1) ศกึษาระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิ
ผูช้่วย บรษิทั การบนิไทย 
 2) ศกึษาปจัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของนกับนิผูช้่วย บรษิทั การบนิไทย 

 3) ศกึษาปญัหาและแนวทางแก้ไขทีÉเกีÉยวข้องกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบนิไทย 

 3. ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รบั 

งานวจิยันีÊมุ่งเน้นเรืÉองของการวิเคราะห์ และศกึษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันั Êนจงึสามารถสรุปผลประโยชน์
ทีÉคาดว่าจะไดร้บั ดงันีÊ 
 1) ทาํใหบ้รษิทั การบินไทย จํากดั (มหาชน) ทราบระดบั
ความผูกพันต่อองค์การของนักบินผู้ช่วย ซึÉงจะส่งผลให้
บรษิทั การบนิไทย สามารถดาํรงขดีความสามารถทางด้าน
บุคลากรผู้ควบคุมอากาศยานให้มีความพร้อมปฏิบัติ
ภารกจิตลอดเวลา 
 2) ทาํใหบ้รษิทั การบนิไทย จํากดั (มหาชน) ทราบปจัจยั
ทีÉมีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของนักบิน
ผู้ช่วย  ซึÉงจะมีประโยชน์ในด้านการส่งเสริมปจัจัยทีÉ
เกีÉยวข้องให้มีแนวโน้มไปในทางสร้างความผูกพันต่อ
องคก์ารใหก้บันกับนิผูช้่วย บรษิทั การบนิไทย 

 3) เป็นแนวทางทีÉจะลดการสูญเสยีนักบินพาณิชย์ทีÉ
มปีระสบการณ์สูงของบรษิทั การบินไทย จํากดั (มหาชน) 
อนัเนืÉองมาจากการลาออกเพืÉอไปปฏบิตักิารบินกบัสายการ
บนิต่างชาต ิอนัจะส่งผลให้ลดงบประมาณในการฝึกนักบิน
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ทดแทน ตลอดจนแก้ปญัหาการขาดแคลนนักบินผู้ช่วย 
และทราบถึงวิธีการสร้างความผูกพนัต่อองค์การให้กับ
นักบินผู้ช่วย เพืÉอส่งเสรมิให้นักบินผู้ช่วยตดัสินใจปฏิบัติ
หน้าทีÉใหก้บับรษิทั การบนิไทย ต่อไป 
 

วิธีการวิจยั 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีÉใช้ในการวิจัย คือ นักบินทีÉปฏิบัติการบินกับ
เครืÉองบนิแบบ Boeing 777 ในตําแหน่งนกับนิผู้ช่วย (Co-Pilot) 
จํานวนทั ÊงสิÊน 230 คน ทั ÊงนีÊ ผู้วิจยัได้แบ่งกลุ่มประชากร
ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มนักบินผู้ช่วย (Co-Pilot) จํานวน 
139 คนและกลุ่มนักบินผู้ ช่วยอาวุโส (Senior Co-Pilot) 
จํานวน 91 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างนั Êน ผู้วิจ ัยได้ใช้
วธิกีารคํานวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรของ 
ทาโรยามาเน่ (Yamane, 1967) จากการคํานวณตามสูตร
ของยามาเน่ จะได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 147 คน โดย
กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนได้เป็น กลุ่ม
ตวัอย่างจากนักบินผู้ช่วย จํานวน 89 คน และจากนักบิน
ผูช่้วยอาวุโส จาํนวน 58 คน  
 2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม  ประกอบด้วย 
5 ตอน ดงันีÊ 
 ตอนทีÉ 1 ข้อมูลพืÊนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย อายุ รายได้ ตําแหน่งปจัจุบัน (Senior or 

Junior Co-Pilot)สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 

ตอนทีÉ 2 คําถามเกีÉยวกบัปจัจยัความผูกพนัต่อองค์การ
ในด้านลกัษณะงาน ซึÉงมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน 2) ความมอีิสระของงาน 3) ความท้า
ทายของงาน 4) การได้ร ับการประเมินผลหลังการ
ปฏบิตังิาน และ5) การมโีอกาสในการกา้วหน้าในหน้าทีÉการ
งานโดยเป็นแบบสอบถามลกัษณะแบบมาตรประมาณค่า 5 

ระดบั (Rating Scale) ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิÉงเห็นด้วยไม่
แน่ใจ ไม่เหน็ดว้ย และไม่เหน็ดว้ยอย่างยิÉง 
 ตอนทีÉ 3 คําถามเกีÉยวกบัปจัจยัความผูกพนัต่อ
องค์การ ในด้ านประสบการณ์ ในการทํา ง าน  ซึÉ ง มี
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทศันคติของกลุ่มผู้ร่วมงานทีÉมต่ีอ
องค์การ 2) ความรู้สกึว่าตนมคีวามสําคญัต่อองค์การ 3) 

ความรู้สกึว่าองค์การเป็นทีÉพึÉงพงิได้ 4) ความสมัพนัธ์กบั

เพืÉอนร่วมงาน และ 5) การมโีอกาสได้รบัการพฒันาความรู้
ความสามารถโดยเป็นแบบสอบถามลกัษณะแบบมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ได้แก่ เหน็ด้วยอย่าง
ยิÉงเหน็ดว้ยไม่แน่ใจ ไม่เหน็ดว้ย และไม่เหน็ดว้ยอย่างยิÉง 

ตอนทีÉ 4 คาํถามเกีÉยวกบัระดบัของความผูกพนัต่อ
องค์การซึÉงสอบถามเกีÉยวกับ1) ความเชืÉอ การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจและการ
ทุ่มเทความพยายามเพืÉอให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะดํารงรกัษาไว้
ซึÉงสมาชกิภาพขององค์การโดยเป็นแบบสอบถามลกัษณะ
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ได้แก่ เหน็
ดว้ยอย่างยิÉงเหน็ดว้ยไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย และไม่เหน็ด้วย
อย่างยิÉง 

ตอนทีÉ 5 คําถามปลายเปิดเกีÉยวกบัข้อเสนอแนะ
แนวทางแกไ้ขปญัหา 

ทั ÊงนีÊ ในการตรวจสอบความถูกต้องเทีÉยงตรงและ
ความเชืÉอถือได้ของแบบสอบถามนั Êน ผู้วิจยัได้ขอความ
ร่วมมือจากนักวิชาการทีÉมีความรู้ความสามารถในแขนง
วชิาจํานวน 2 ท่าน และจากผู้ทีÉมปีระสบการณ์และความ
เชีÉยวชาญในวชิาชพีการบิน อีก 1 ท่าน ซึÉงในทีÉนีÊ ผู้วจิยัได้
ขอความร่วมมอืไปยงัหวัหน้าพนกังานต้อนรบับนเครืÉองบิน
ในตําแหน่ง AIR PURSER ซึÉงมคุีณวุฒทิางวชิาการในด้าน
การบรหิารจดัการในระดบัมหาบณัฑติ ซึÉงจะประกอบด้วย
ขั Êนตอน 2 ขั Êนตอนไดแ้ก่ 

1. การหาค่าความเทีÉยงตรงของเนืÊอหา (Content 

Validity) เครืÉองมอืไดค้รอบคลุมเนืÊอหา หรอืประเดน็ของสิÉง
ทีÉต้ อ งการวัดได้ครบ ถ้วนมากน้อย เพียง ใด  โดยให้
ผูเ้ชีÉยวชาญ ś ท่าน พจิารณาตามหลกัวชิาการ  
 Ś. หาค่าความเชืÉอมั ÉนของครืÉองมอื(Reliability) ด้วย
การใชส้ตูรสมัประสทิธิ Íอลัฟา(Cronbach’s Alpha) ผู้วจิยัได้
นําบบสอบถามทีÉได้ปรบัปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบ (Pilot-

Test) เพืÉอแสดงค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) กบักลุ่ม
ตวัอย่างทีÉไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายจาํนวนśŘคนแลว้นําข้อมูลมา
วเิคราะห์หาค่า Cronbach Alpha แสดงค่าความเชืÉอมั Éน
แบบสอบถาม  
 ซึÉงผลการวิเคราะห์แบบสอบถามความผูกพนัต่อ
องคก์ารของนักบินผู้ช่วย บรษิทั การบินไทย จํากดั ได้ค่า
ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.948  
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 3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 1) ผู้วจิยัติดต่อทําหนังสอืขออนุญาตเกบ็รวบรวม
ข้อมูลจาก สาขาวิชาวิทยาการจัดการ เพืÉอขออนุญาต
ผูบ้รหิารของบรษิทั การบนิไทย จาํกดั (มหาชน) ในการขอ
ความอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 2) ในการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างนั Êน 
ผู้วจิยัเป็นผู้ดําเนินการเอง โดยใช้การส่งแบบสอบถามใส่
กล่องรบัเอกสารส่วนตวั (Personnel Box) ซึÉงนักบินทุกคน
จะมกีล่องรบัเอกสารนีÊเป็นของตนเองทุกคน และในการเกบ็
ข้อมูลจากแบบสอบถามทีÉได้ขอความร่วมมือไปยังกลุ่ม
ตวัอย่าง ซึÉงกค็อืนกับนิผูช้่วยของบรษิทั การบนิไทย จํากดั 
(มหาชน) เฉพาะในส่วนของนักบินจากฝงูบิน Boeing 777 

นั Êนก็ใช้วิธีการขอความร่วมมือให้กลุ่ มตัวอย่างนําส่ง
แบบสอบถามทีÉได้กรอกรายละเอียดเรยีบร้อยแล้วกลบัมา
ยงักล่องรบัเอกสารส่วนตวัของผูว้จิยัเช่นเดยีวกนั  
 3) หลงัจากได้ดําเนินการขอความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามไปยงันักบินผู้ช่วยทั Êงหมด 147 นาย 
ผู้วจิยักไ็ด้รบัแบบสอบถามกลบัคนืทั Êงหมด 147 ชุด คิด
เป็นรอ้ยละ 100 ของแบบสอบถามทีÉแจกไปทั Êงหมด 
 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.1 ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปจัจยั
ปจัจยัส่วนบุคคลทีÉมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของนกับนิผูช้่วย บรษิทั การบนิไทย สถติทิีÉใชค้อื
ค่ารอ้ยละ (Percentage)  
 4.2 ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปจัจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานของนกับนิผูช้่วย 
บรษิทั การบนิไทย สถติทิีÉใชค้อืค่าเฉลีÉย (Mean) และค่า
เบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.3 ตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปจัจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการทาํงานของ
ของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบนิไทย สถติทิีÉใชค้อืค่าเฉลีÉย 
(Mean) และค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.4 ตอนทีÉ 4 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัระดบัของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร สถติทิีÉใชค้อืค่าเฉลีÉย (Mean) และ
ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.5 สาํหรบัขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด
นั Êนจะใชก้ารวเิคราะหเ์นืÊอหา (Contents Analysis) โดย
ผูว้จิยัจะทาํการวเิคราะหข์อ้ความทีÉผูเ้ขยีนตอบอธบิายมา 
แลว้นําประเดน็เนืÊอหาทีÉมคีวามคลา้ยคลงึกนัมาจดักลุ่ม

เดยีวกนั เพืÉอนํามากาํหนดค่าความถีÉใหก้บัขอ้ความหรอื
หวัขอ้ทีÉไดต้ั Êงขอ้ซกัถามไว้ 
 4.6 การวเิคราะหป์จัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของนกับนิผูช้่วย บรษิทั การบนิไทย
จาํกดั (มหาชน) โดยการใชส้ถติสิมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธข์อง
เพยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) (เทพศกัดิ Í 
บุณยรตัพนัธุ,์ 2553 : 121) ทีÉระดบันยัสาํคญั .05  
 

ผลการวิจยั 

 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของนักบิน
ผูช่้วย บรษิทั การบนิไทยจาํกดั (มหาชน)สรุปไดด้งันีÊ 
 1. ขอ้มลูทั Éวไปของนกับนิผูช่้วย บรษิทั การบนิไทย
จาํกดั (มหาชน) 
 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 
31 – 40 ปี  จํานวน  112 คน  คิดเ ป็นร้อยละ  76.2  มี
สถานภาพสมรส  จาํนวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.1 ส่วน
ใหญ่เป็น Co-Pilot จํานวน 90 คน คดิเป็นร้อยละ 61.2 มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบับริษทั การบินไทย จํากดั 
(มหาชน) อยู่ระหว่าง  5 – 10 ปี จํานวน 101 คน คดิเป็น
ร้อยละ 68.7  มีรายได้รวมทั ÊงสิÊนต่อเดือน (โดยเฉลีÉย) 
ระหว่าง  130,001 – 160,000 บาท จํานวน  57 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ  38.8 พงึพอใจสวสัดกิารเกีÉยวกบัสทิธกิารใชต้ั Ìว
เดนิทางในราคาพเิศษสาํหรบัตนเองและบุคคลในครอบครวั
มากทีÉสุด จาํนวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.5 

 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเหน็เกีÉยวกบัปจัจยัทีÉ
เกีÉยวกบัลกัษณะงานทีÉปฏิบ ัต ิในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X =3.67) โดย ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน มี
ค่าเฉลีÉยอยู่ในระดบัมากทีÉสุด ( X =4.51) 
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีÉยวกับ
ปจัจยัทีÉเกีÉยวกบัดา้นประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.63 ) และเมืÉอวเิคราะห์
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลีÉยอยู่ในระดับมาก
เช่นกนั 

 4. ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของนักบินผู้ช่วย บริษทั การบินไทยจํากดั (มหาชน) ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.66 ) 
 5. ผลการวเิคราะหป์จัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน) สรุปไดด้งันีÊ 
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 ř) ผลการวเิคราะหป์จัจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ตําแหน่งปจัจุบนั 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายไดร้วมทั ÊงสิÊนต่อเดอืน และ
สวสัดกิารทีÉพงึพอใจมากทีÉสุด ของนกับนิผูช้่วย บรษิทั การ
บนิไทย จาํกดั (มหาชน) ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร  
 Ś) ผลการวเิคราะหป์จัจยัด้านลกัษณะงานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน  
ดา้นความมอีสิระของงาน  ดา้นความทา้ทายของงาน  ด้าน
การประเมินผลหลงัการปฏิบัติงาน  ด้านการมีโอกาสใน
การก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน   และด้านลกัษณะงานใน
ภาพรวม  มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ใน
ภาพรวม  อย่ างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ ร ะดับ  . 01 มี
ความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันโดยพบว่าด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงานมค่ีาเฉลีÉยอยู่ในระดบัมากทีÉสุด 

 3) ผลการวเิคราะห์ปจัจยัด้านประสบการณ์ในการ
ทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า ด้านทศันคติของ
กลุ่มผู้ร่วมงานทีÉมีต่อองค์การด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคญัต่อองค์การ  ด้านความรู้สกึว่าองค์การเป็นทีÉ
พึÉงพิงได้ด้านความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน  ด้านการมี
โอกาสได้ร ับการพัฒนาความรู้ความสามารถ  และด้าน
ประสบการณ์ในการทาํงานในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองค์การ ในภาพรวม อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .01 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัโดย
พบว่าด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์การ  มี
ค่าเฉลีÉยอยู่ในระดบัมากทีÉสุด 

 

อภิปรายผล 
1. ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของนักบิน

ผู้ช่วย บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) 
 การศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของนักบิน
ผู้ช่วย บริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน) พบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดย ด้านความเชืÉอ การยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การและ ด้านความเต็มใจ
และการทุ่มเทความพยายามเพืÉอเป้าหมายขององค์การ มี
ระดับความผูกพันอยู่ ในระดับ มาก  ส่วนด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะดํารงรกัษาไว้ซึÉงสมาชิกภาพ
ขององคก์าร มรีะดบัความผกูพนัอยู่ในระดบัปานกลาง   
 ในการวิจยัปจัจยัความผูกพนัต่อองค์การนั Êน ได้มี
งานวจิยัทางการบริหารทีÉทดสอบอิทธพิลของระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์การทีÉมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน
แง่มุมต่างๆ ซึÉงปจัจัยด้านผลการปฏิบัติงานนีÊ มักจะวัด
ออกมาในรปูของการปฏิบตัิงานของพนักงาน ประสทิธผิล 
ประสิทธภิาพในการผลิต ความพึงพอใจในงาน การเข้า -
ออกงาน การขาดงาน ตลอดจนการเติบโตและการพฒันา
องค์การ (Sayeed, 2004 : 18) และสอดคล้องกบัผล
การศกึษาของ Schein (1970) และ Steers (1975) ซึÉง
พบว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวบ่งชีÊถึงความมี
ประสิทธิผลขององค์การทีÉสําคญัตวัหนึÉง ซึÉงยงัสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Porter ทีÉพบว่า การศึกษาเรืÉองความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั Êน สามารถใชท้าํนายอตัราการเข้า-ออก
จากงาน (Turnover Rate) ของสมาชกิองค์การได้ดีกว่า
การศึกษาในเรืÉองความพึงพอใจในงาน เนืÉ องจากใน
บางครั Êงบุคคลอาจไม่พอใจเงินเดือนทีÉเขาได้รบั หรือไม่
พอใจผู้บังคบับัญชา นั Éนคือเขามีความไม่พอใจในงานทีÉ
เกดิขึÊน แต่การมคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงอาจจะ
ทําให้สามารถข่มความไม่พอใจนั Êนเอาไว้ ทําให้บุคคล
ตดัสนิใจทีÉจะอยู่กบัองคก์ารต่อไปทั Êงยงัสอดคล้องกบั อารยี ์
เพช็รรตัน์ (2541 : 49) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์ารไวว้่า หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลและพฤติกรรม
ของบุคคลทีÉแสดงต่อองค์การทีÉตนอยู่  โดยยอมรับ
จุดมุ่งหมายขององคก์าร เตม็ใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความสําเรจ็
ขององคก์ารและต้องการอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

 ผลการวิจยัทีÉพบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของนักบินผู้ช่วย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากนั Êน สาเหตุ
อาจเนืÉองมาจากความพึงพอใจต่อแนวทางการบริหาร
จดัการหรอืนโยบายในการบรหิารงานของทางบรษิทั การ
บนิไทย หรอือาจจะเป็นเพราะตําแหน่งหน้าทีÉนักบินผู้ช่วย
นีÊสามารถตอบสนองความต้องการของชวีติให้แก่นักบินได้
อย่างครบถ้วนสมบูรณ์แบบดีแล้ว นักบินรู้สึกถึงความ
มั ÉนคงปลอดภยัในชวีติเพราะเชืÉอว่าตนเองปฏบิตังิานอยู่กบั
องค์การทีÉมีความมั Éนคงน่าเชืÉอถือ ทั ÊงนีÊ นโยบายจากทาง
ผู้บังคบับัญชาทีÉพยายามสร้างสงัคมนักบินให้เป็นเสมือน
ครอบครวัเดียวกนัก็อาจเป็นอีกเหตุผลหนึÉงทีÉส่งเสริมให้
นกับนิผูช้่วยมคีวามรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารในระดบัมาก อีก
ทั Êงหากวเิคราะหใ์นรายละเอยีดของจุดเริÉมต้นในการทํางาน
แล้ว จะพบว่า นักบินส่วนใหญ่เริÉมต้นชีวติการเป็นนักบิน
กับบริษัท  การบินไทย  โดยทีÉบริษัทเ ป็นผู้สนับสนุน
ค่าใชจ้่ายทั Êงหมดในการฝึกอบรมให้แก่นักบินตั Êงแต่เริÉมต้น
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จนกระทั Éงจบหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรี และรับบรรจุ
นกับนิเขา้ปฏบิตังิานกบับรษิทั การบินไทย ทนัท ีซึÉงสิÉงนีÊก็
อาจเป็นหนึÉงในปจัจยัทีÉสร้างเสรมิความผูกพนัต่อองค์การ
ให้กบันักบิน โดยสอดคล้องกบัค่านิยมของสงัคมไทยใน
เรืÉองของความกตัญsูและการให้ความสําคัญกับระบบ
ครอบครวั 

 2. ปัจจยัทีÉ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทยจํากัด 
(มหาชน) 
 2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการวิจยัทีÉได้ร ับ 
พบว่าปจัจยัส่วนบุคคลไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์การของนักบินผู้ช่วยซึÉงผลการวิจัยนีÊพบว่าไม่
แตกต่างกบัการวจิยั    วารตัดา เหลืองรงัสี (2549) ศกึษา
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานสายการบินพาณิชย์แห่งหนึÉง ซึÉงผลการวจิยัส่วน
หนึÉง พบว่า พนกังานทีÉมเีพศ อายุ อายุงานและสถานภาพ
สมรสต่างกนัไม่พบว่ามคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยั Hrebiniak และ Alutto(1972) 
ซึÉ ง ได้ศึกษาป ัจจัย เกีÉย วกับลักษณะส่ วนบุคคล  ทีÉมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของครูและ
พยาบาลในรฐันิวยอร์ค ตะวนัตกจํานวน 713 คน พบว่า 
อายุมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ
เมืÉอบุคคลมอีายุมากขึÊน จะยิÉงมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมาก 
นอกจากนีÊยงัไม่สอดคล้องกบัการวจิยั Steers and Porter 
(1983) ได้ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลซึÉงเป็นคุณลกัษณะ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลในองค์การทีÉพบว่ามีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพจิารณาไดจ้าก เพศ อายุของ
บุคลากรในองค์การ สถานภาพการสมรสหรือสถานภาพ
การครองตนของบุคลากรในองค์การ ระดบัการศกึษาหรอื
วุฒิการศึกษาทีÉบุคลากรในองค์การได้ร ับสูงสุด ระดับ
เงนิเดอืนหรอืผลตอบแทนทีÉบุคลากรภายในองค์การได้รบั 
ณ เวลาปจัจุบนั และระยะเวลาทีÉปฏิบัติงานทีÉบุคลากรใน
องค์การปฏิบัติหน้าทีÉในหน่วยงานโดยนับตั Êงแต่เริÉมเข้า
ทาํงานในองคก์ารจนถงึปจัจุบนั 
 2.2 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ด้านความมีอิสระของงาน ด้านความ
ท้าทายของงาน ด้านการประเมินผลหลงัการปฏิบัติงาน 
และด้านการมีโอกาสในการก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม อย่าง

มนียัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .Řř มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนั จากผลการวจิยัพบว่าปจัจยัดา้นลกัษณะงาน มผีล
กบัความผูกพนัต่อองค์การ ซึÉงผลการวจิยันีÊสอดคล้องกบั
Kartzและ Kahn (1966) พบว่า การทีÉบุคคลได้ปฏิบตัิงาน
ทีÉมีความสําคัญ จะทําให้เขาเกิดความรู้สึกว่า ตนเองมี
ความสาํคญัต่อองคก์าร และเกดิความรูส้กึว่า เขาได้รบัการ
ยอมรบัจากองคก์ารและเพืÉอนร่วมงาน จากการทีÉเขาทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้กบัองค์การทําให้เขารู้สกึว่า เขาสามารถ
ทําประโยชน์ให้แก่องค์การได้และรู้สึกว่า การปฏิบตัิงาน
ของเขาได้รบัการยอมรับว่ามีคุณค่า เขาจะมีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การทีÉเขาทํางานอยู่ เนืÉ องจากองค์การ
สามารถตอบสนองความต้องการได้ ซึÉงสอดคล้องกับ
Franken(1982) โดยพบว่าสมาชิกในองค์การสามารถ
ประสบกบัความรู้สึกทีÉมคุีณค่าจากความรู้สึกว่า พวกเขา
กาํลงัทาํงานทีÉมคีวามสาํคญัเพืÉอเขาจะไดร้บัการยอมรบั ซึÉง
นําไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับ 
Mottaz (1988) ซึÉงพบว่า การทีÉสมาชิกขององค์การมี
โอกาสได้รบัผดิชอบงานทีÉมีขอบข่ายของงานกว้างขวาง 
และมคีวามหมาย ส่งผลต่อความสําเรจ็ขององค์การมาก ก็
จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมาก ส่วนดา้นความทา้ทายของ
งานนั Êนสอดคล้องกบั Mitchell (1987) ทีÉพบว่างานทีÉท้า
ทายความสามารถมีแนวโน้มทีÉจะนําไปสู่ความผูกพนักบั
งานมากขึÊน เนืÉองจากการไดใ้ชค้วามพยายามหรอืความคดิ
สร้างสรรค์ เพืÉอให้บรรลุเป้าหมายทีÉน้อยคนจะทําได้ หรือ
การได้ใช้ความชํานาญเฉพาะเพืÉอทํางานให้สําเรจ็ประสบ
ผล จะนํามาซึÉงความพอใจในงาน คนทํางานมกัพอใจเมืÉอ
รูส้กึว่างานนั Êนเรยีกร้องบางสิÉงบางอย่างจากเขา ทําให้เขา
ต้องใช้ความพยายามเป็นอย่างมาก และนําไปสู่ความ
ผกูพนักบังาน มสี่วนร่วมกบัการทํางานมากขึÊน สอดคล้อง
กบั เทพพนม เมอืงแมน (2529: 47-59) กล่าวว่า เนืÉองจาก
คนทุกคนมีความปรารถนาทีÉจะมีอิสระในการทําบางสิÉง
บางอย่างด้วยตนเอง การทีÉจะกําหนดทุกอย่างว่าควรทํา
อย่างไร จะเป็นการทาํใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตัิงานตํÉา และ
ไม่ทําให้เกิดความพึงพอใจในงานทีÉทํา ยิÉงกว่านั Êนการใช้
การควบคุมอย่างใกล้ชิด โดยการกําหนดกฎเกณฑ์ใน
ลกัษณะทีÉทําให้คนมีความแตกต่างกนัน้อยทีÉสุด จะสร้าง
ความรูส้กึกดดนัใหก้บัคน ซึÉงหากคนอยู่ภายใต้ภาวะความ
กดดนัมากๆเข้า จะทําให้บุคคลมปีฏิกริยิาโต้ตอบโดยการ
ลาออกจากงานและสอดคลอ้งกบั เกรกิเกยีรติ ศรเีสรมิโภค 
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(2533) ศึกษาปจัจยัทีÉมีผลต่อความตั ÊงใจทีÉจะลาออกจาก
องค์การในสหกรณ์การเกษตรในประเทศไทย พบว่า การ
ได้มสี่วนร่วมในการบริหารในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์
โดยตรงกบัความผูกพนัต่อองค์การ มลีกัษณะในเชงิบวก 
นั ÉนคอืบุคคลทีÉมส่ีวนร่วมในการบรหิารมาก มแีนวโน้มทีÉจะ
มคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงเช่นเดยีวกบัโสภา ทรพัย์มาก
อุดม (2533) ไดท้าํการวจิยัเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า การมีส่วน
ร่วมในการบรหิารงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในทางบวกเช่นเดยีวกนั  
 2.3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทาํงาน ได้แก่ 
ด้านทัศนคติของกลุ่มผู้ ร่ วมงานทีÉมีต่ อองค์การด้าน
ความรูส้กึว่าตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์าร ด้านความรู้สกึว่า
องคก์ารเป็นทีÉพึÉงพงิได ้ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 
และดา้นการมโีอกาสไดร้บัการพฒันาความรู้ความสามารถ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .Řř มีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัซึÉงจากผลการวจิยัทีÉได้รบัพบว่าปจัจยัด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของนกับนิผูช้่วย ทั ÊงนีÊหากวเิคราะห์ระดบัความ
คดิเหน็เกีÉยวกบัปจัจยัด้านประสบการณ์ในการทํางานนั Êน 
จะพบว่าระดบัความคดิเหน็ในแต่ละด้านจะอยู่ในระดบัมาก
ทุกด้าน  ซึÉงสอดคล้องกับการศึกษาของ  Buchanan  

(1974) และ Steers (1997) ซึÉงพบว่า ปจัจยัด้านประสบการณ์
ในการทํางานนีÊมีอิทธิพลต่อระดับความรู้สึกผูกพันต่อ
องคก์ารมากทีÉสุด ประสบการณ์เหล่านีÊ ได้แก่ ทศันคติของ
ก ลุ่มผู้ ร่ ว มง านต่ออ งค์การ  ความรู้สึกว่ าตน เอ งมี
ความสาํคญัต่อองคก์าร ความรูส้กึว่าความคาดหวงัของตน
ไดร้บัการตอบสนองจากองค์การ ระบบการพจิารณาความ
ดคีวามชอบ และความน่าเชืÉอถือ มั ÉนคงและพึÉงพาได้ของ
องคก์าร สอดคล้องกบัLincolnและ Kalleberg (1990) ได้
ทาํการศกึษาเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารและความ
พงึพอใจในงานของคนญีÉปุ่นกบัคนอเมรกินัพบว่า คุณภาพ
ความสมัพนัธ์ทีÉดรีะหว่างเพืÉอนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 
มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัทางผูกพนัต่อองค์การในทั Êง 
2 ประเทศ กล่าวคอื คนงานทีÉรบัรูว้่าไดร้บัการช่วยเหลอืเอา
ใจใส่ซึÉงกันและกัน และได้ร ับการสนับสนุนจากเพืÉอน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา จะมคีวามผกูพนัต่อองค์การสูง 
และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยั ราณี อสิชิยักุล (2535 : 205-207) 

บุคคลจะเปรยีบเทียบรางวลัตอบแทนทีÉได้ร ับ กับความ
พยายามทีÉตนได้ลงแรงไปในงาน และจะเปรยีบเทียบกบั
เพืÉอนร่วมงานคนอืÉนๆ ด้วยเช่นกนั ความเสมอภาคจะ
เกิดขึÊนเมืÉอบุคคลได้รบัรู้ว่า อัตราส่วนของรางวลัทีÉได้รบั
และกําลงัทีÉลงไปเท่าเทยีมกบัอัตราส่วนของผู้อืÉน ซึÉงจาก
การเปรยีบเทยีบหากพบว่า การใหร้างวลัตอบแทนไม่เสมอ
ภาคกบัความพยายามทีÉบุคคลกระทําลงไป บุคคลอาจจะ
เกดิความรู้สกึตึงเครยีดและกดดนั ดงันั Êน เพืÉอลดความตึง
เครยีด บุคคลอาจดาํเนินการดงัต่อไปนีÊ  

 ř) อาจลดการทาํงานโดยการขาดงาน หรอือาจเพิÉม
การทํางาน โดยกระตือรือร้นและขยันขันแข็งมากขึÊน 
เพืÉอใหเ้กดิความเสมอภาค 

 Ś) อาจจะขอเพิÉมเงินเดือน หรือประโยชน์บริการ
ต่างๆ เพิÉมขึÊน 

 ś) ปรับเปลีÉยนการรับรู้ หมายถึง กระบวนการ
ประเมินการเปรยีบเทยีบอีกครั Êง เช่น บางคนอาจเปลีÉยน
ค่านิยมเดมิทีÉมต่ีอรางวลัตอบแทน หรอืคดิว่าตดัสนิใจผดิใน
การประเมนิอตัราส่วนของบุคคลอืÉน 

 Ŝ) เปลีÉยนตวับุคคลทีÉเปรยีบ เทยีบ เช่น เนืÉองจาก
บุคคลเดมิเป็นคนทีÉมคีวามรูค้วามสามารถพเิศษ 

 ŝ) ลาออกหรือย้ายทีÉทํางาน ซึÉงเป็นวธิกีารสุดท้าย
หากวธิอีืÉนไม่ไดผ้ล 
 

สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวิจยัครั ÊงนีÊพบว่าระดับความผูกพนัต่อ
องค์การของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยเฉพาะในส่วนของนักบินทีÉปฏิบตัิการบินกบั
เครืÉองบนิแบบ Boeing 777 ในภาพรวมนั Êนอยู่ในระดบัมาก
โดยปจัจยัส่วนบุคคลไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของนกับนิผูช่้วย ขณะทีÉปจัจยัดา้นลกัษณะงาน อนั
ได้แก่ ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน ด้านความมีอิสระ
ของงาน ด้านความท้าทายของงาน ด้านการประเมินผล
หลงัการปฏบิตังิาน และดา้นการมโีอกาสในการก้าวหน้าใน
หน้าทีÉการงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ในภาพรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .Řř มี
คว ามสัมพันธ์ ในทิศทาง เดีย วกัน  และป ัจ จัยด้ า น
ประสบการณ์ในการทํางาน ได้แก่ ด้านทศันคติของกลุ่ม
ผูร้่วมงานทีÉมต่ีอองคก์ารดา้นความรู้สกึว่าตนมคีวามสําคญั
ต่อองค์การ ด้านความรู้สกึว่าองค์การเป็นทีÉพึÉงพงิได้ ด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน และด้านการมโีอกาสได้รบั
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การพฒันาความรู้ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉ
ระดบั .01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบ แบบสอบถาม 
 1.1 ขอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะดา้นลกัษณะงาน 
 1)  ควรมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉโปร่งใส
และเป็นธรรมโดยมหีลกัปฏบิตัทิีÉเป็นมาตรฐาน 

 2)  อยากให้มกีารเปลีÉยน แปลงหรอืยกเลกิวฒันธรรม
ทีÉไม่ดีบางประการและร่วมกนัสร้างบรรยากาศทีÉดีขณะ
ปฏบิตักิารบนิ 

 3) ควรปรบัปรุงหรอืลดจํานวนเทีÉยวบินทีÉทําให้เกดิ
ความลา้อนัเนืÉองมาจากการปฏบิตักิารบนิ 

 4) ควรมกีารใหข้้อมูลทีÉเกีÉยวข้องกบัการปฏิบตัิงาน
ทีÉละเอยีดและชดัเจน เช่น ต้นทุนค่านํÊามนั ค่าใช้จ่ายในแต่
ละสถานี เป็นต้น ทั ÊงนีÊ เพืÉอช่วยให้สามารถวางแผนการ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 1.2 ขอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะดา้นประสบการณ์ใน
การทาํงาน  

 1) ควรมีการถ่ายทอดประสบการณ์ทางการบิน
ให้กับนักบินทีÉอาวุโสน้อยกว่าและเปิดโอกาสให้นักบิน
ผู้ช่วย (Co-Pilot) ได้พัฒนาศักยภาพของตนเองและมี
บทบาทมากยิÉงขึÊน 

 2) เส้นทางการบินมีความหลากหลายมาก ทําให้
ต้องมกีารเตรยีมตวัทุกครั Êง และมผีลต่อการพจิารณาในการ
ใหค้วามร่วมมอืหรอืไม่ในการปฏิบตัิการบินหากเกดิกรณีทีÉ
ถูกร้องขอให้ทําการบินนอกเหนือจากเทีÉยวบินทีÉได้ร ับ
มอบหมายในแต่ละเดอืน ทั ÊงนีÊ ความอ่อนลา้ทีÉไดร้บัจากการ
ปฏิบัติการบินไปยงัสถานีปลายทางบางแห่ง เทียบกบัค่า
เบีÊยเลีÊยงตอบแทนทีÉไดร้บันั Êน สรา้งความรูส้กึว่าไม่ยุติธรรม
และไม่คุม้ค่าต่อสุขภาพทีÉต้องสญูเสยีไปอนัเนืÉองมาจากการ
ต้องอดหลบัอดนอนขณะทาํการบนิ เป็นต้น 
 3) ประสบการณ์จากการทํางานช่วยให้สามารถ
ปฏิบัติการบินได้อย่างมั ÉนใจและปลอดภัยมากขึÊนดังนั Êน 
กปัตนัหรอืผูบ้งัคบัอากาศยานจงึควรใหโ้อกาสนักบินผู้ช่วย
ในการเกบ็เกีÉยวประสบการณ์ มากกว่าจะมาคอยจบัผดิการ
ปฏบิตังิานของนกับนิผูช้่วย 

  

 

 1.3 ขอ้คดิเหน็และอเสนอแนะดา้นอืÉนๆ 
 1) ควรปรบัปรุงในเรืÉองของสวสัดกิาร โดยเฉพาะ
อย่างยิÉงในเรืÉองของรายได้และค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม วนั
พกัผ่อนทีÉเพยีงพอขณะทาํการบนิไปยงัเสน้ทางทีÉก่อให้เกดิ
ความลา้ เช่น เทีÉยวบนิระหว่างประเทศเป็นต้น ทั ÊงนีÊยงัควร
ปรบัปรุงกฎระเบยีบบางประการให้สอดคล้องกบัยุคสมยัทีÉ
เปลีÉยนแปลงเช่นกนั 

 2) อยากเหน็การบรหิารงานทีÉมคีวามจรงิใจมี
คุณธรรมโปร่งใสและตรวจสอบไดแ้ละอยากใหฝ้า่ยอืÉนๆมี
ความเป็นมอือาชพีมากยิÉงขึÊน 

 3) ควรศึกษาแนวทางในการบรหิารทีÉมปีระสทิธภิาพ
จากบรษิัทหรอืองค์การอืÉนและลดขนาดองค์การลง อีกทั Êง
ไม่อยากเห็นการแตกแยกแบ่งพรรคแบ่งพวกในสังคม
นกับนิ 

 4) ควรลดขั ÊนตอนและระยะเวลาในการเลืÉอน
ตําแหน่งไปสู่การเป็นนักบินทีÉหนึÉงหรือกปัตันให้มีความ
กระชบัมากยิÉงขึÊน 
 2. ข้อเสนอแนะจากผู้วิจยั 
 จากการวิจัยครั ÊงนีÊ  ผู้วิจ ัยมีข้อเสนอในสิÉงทีÉควร
ดาํเนินการเพิÉมเตมิในการศกึษาวจิยัดงัต่อไปนีÊ 
 2.1 ขอ้เสนอแนะในทางปฏบิตั ิ

 ในการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ
นักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน)ควรใช้
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการอืÉนบ้าง เช่น การ
สมัภาษณ์ปากเปล่า การบนัทกึเสยีง เป็นต้น ซึÉงอาจจะทํา
ให้ได้ข้อมูลในเชงิลกึมากยิÉงขึÊน อนัจะก่อให้เกดิประโยชน์
ต่อการนําผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์การอย่าง
แทจ้รงิ 
 2.2 ขอ้เสนอแนะในการศกึษาวจิยัครั Êงต่อไปในดา้น
นีÊผูว้จิยัมขีอ้เสนอหลายประเดน็ ดงัต่อไปนีÊ 
 1)  ไม่ว่าจะเป็นเรืÉองใดก็ตามทีÉจําเป็นต้องอาศยั
ความร่วมมือจากผู้ทําการในอากาศ เช่น นักบิน หรือ
พนกังานต้อนรบับนเครืÉองบิน ควรใช้วธิกีารทีÉสะดวกทีÉสุด
ต่อผู้ตอบแบบสอบถามในการส่งคนืแบบสอบถาม เพราะ
มฉิะนั Êนอาจจะต้องใช้เวลานานในการรอรบัแบบสอบถาม
กลบัคนืมา ซึÉงจะส่งผลให้การวเิคราะห์ข้อมูลล่าช้า หนึÉงใน
วธิกีารทีÉผู้ว ิจยัขอเสนอก็ได้แก่ การส่งแบบสอบถามโดย
ทางไปรษณีย์อิเลก็ทรอนิกส์หรอื E-mail (Electronic Mail) 

เป็นต้น 
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 2) ควรมกีารศกึษาวจิยัเพิÉมเติมจากการวจิยันีÊเพืÉอ
ต่อยอดและหาหนทางในการส่งเสรมิปจัจยัทีÉมคีวามสมัพนัธ์
กบัระดับความผูกพนัต่อองค์การ เพืÉอนําผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์าร 
 3) ควรศึกษาถึงปจัจัยอืÉ นๆทีÉคาดว่าน่าจะมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของนักบิน
ผูช้่วย เช่น การเพิÉมสวสัดกิารด้านอืÉนนอกเหนือจากทีÉมอียู่
เดมิ เช่น ค่าเล่าเรยีนหรอืค่ารกัษาพยาบาลของบุตร หรือ
การมีส่วนร่วมในการบริหารหรือเป็นส่วนหนึÉงในการ
กาํหนดนโยบายและทศิทางขององคก์าร เป็นต้น 
  
 
 

2.3 ขอ้เสนอแนะต่อหน่วยงาน 

 จากผลการวจิยัทีÉได้รบั ซึÉงพบว่าระดบัความผูกพนั
ต่อองค์การของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยเฉพาะในส่วนของนักบินทีÉปฏิบตัิการบินกบั
เครืÉองบนิแบบ Boeing 777 ในภาพรวมนั Êนอยู่ในระดบัมาก 
แต่เมืÉอพจิารณาปจัจยัในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ทีÉจะดาํรงรกัษาไวซ้ึÉงสมาชกิภาพขององค์การ กลบัพบว่ามี
ระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัปานกลางเท่านั Êน ซึÉงผู้วจิยัมี
ความเหน็ว่าทางบรษิทั การบนิไทย ควรเร่งส่งเสรมิหรอืหา
วธิกีารใดๆก็ตาม เพืÉอให้นักบินผู้ช่วยเกดิความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ทีÉจะดาํรงรกัษาไวซ้ึÉงสมาชกิภาพขององค์การ
ใหม้ากยิÉงขึÊนกว่าเดมิ อนัจะเป็นแนวทางหนึÉงในการช่วยลด
ปญัหาการลาออกและการขาดแคลนนกับนิผูช่้วย 
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