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บทคดัย่อ  

การคน้ควา้อสิระนี้มจีุดประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนักงานระดบั
ปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง  ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืแบบสอบถาม เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 270 คน และวเิคราะหข์อ้มลูจากการใชส้ถติคิา่ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานการทดสอบค่าท ี
ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบถดถอยเชงิพหุ ผลการศกึษาพบว่าพนักงานระดบัปฏบิตักิารทา่อากาศ
ยานดอนเมอืงมปัีจจยัคุณภาพชวีติการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงอยูใ่นระดบัมาก ( =3.44) และมี
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงพบว่าอยูใ่นระดบัมาก  ( =3.54) เช่นกนั จากการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุการท างานมผีลต่อความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
0.05 ขณะทีคุ่ณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ภูมลิ าเนา และฝ่ายงานไม่ส่งผลต่อความแตกต่างของความผกูพนัต่อ
องคก์รทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั
และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารสามารถอธบิายความผนัแปรหรอืมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่า
อากาศยานดอนเมอืงไดร้อ้ยละ 24.7 (R2 =.247) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ค าส าคญั: ปัจจยัคุณภาพชวีติการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ พนักงานปฏบิตักิารท่า
อากาศยานดอนเมอืง 

Abstract  

            This independent study aimed to study about quality of work life factors affecting organizational engagement 
operational staff at Don Mueang Airport. Questionnaires were used as a tool of this quantitative methodology. Data were 
collected from 270 samples and analyzed by using statistics including Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, t-
test, One-way ANOVA, and Multiple Linear Regression. Results of the study revealed that operational staffs at Don Mueang 
Airport had high level of quality of work life factors (=3.44) and the level of organization employee engagement also at high 
level (=3.54). For hypothesis testing, result showed that different level of period of employment affected organization employee 
engagement at different levels of significance 0.05. In contrast, gender, age, education levels, domicile and working 
department did not differently affect the level of organization employee engagement. Moreover, the quality of work life factors 
in the balance between work and personal life and the quality of work life factors in compensation and welfare influenced 
organization employee engagement at the levels of significance 0.05 which R2 =.247 

Keywords:  Quality of Work Life Factors, Organizational Engagement operational staff, Human Resource Management, 
Operational Staff at Don Mueang Airport. 
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บทน า  
ท่าอากาศยานหรอืสนามบนิถอืเป็นช่องทางในการคมนาคมและการขนส่งหลกัทีม่คีวามส าคญัยิง่ในการเดนิทางระหว่างประเทศ

ทางหนึ่ง สนามบนิมแีนวโน้มเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องและมลีกัษณะเป็นแบบกา้วกระโดดทัง้ในเชงิจ านวนผูโ้ดยสาร และการขนส่งสนิคา้
ทางอากาศ ซึง่มผีลท าใหเ้กดิการพฒันาและเปลีย่นแปลงทัง้ในดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดลอ้ม ส าหรบัมุมมองดา้นเศรษฐกจิแลว้ 
อาจกล่าวไดว้่าสนามบนิเป็นช่องทางหลกัในการสรา้งรายไดใ้หก้บัประเทศส าหรบัประเทศไทยมที่าอากาศยานจ านวน 6 แห่ง  ไดแ้ก่
สนามบนิท่าอากาศยานสุวรรณภูม ิ ท่าอากาศยานดอนเมอืง ทา่อากาศยานภูเกต็ ท่าอากาศยานเชยีงใหม่ ท่าอากาศยานแมฟ้่าหลวง
เชยีงราย ท่าอากาศยานหาดใหญ่(บรษิทัท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน), 2562) ทรพัยากรมนุษยท์ีส่ าคญัต่อองคก์รอย่างยิง่เพราะ
ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รถอืเป็นทัง้ตน้ทุนทางสงัคมทีม่คีุณค่าอย่างยิง่ในการขบัเคลื่อนการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย (Milkovich and Boudreau, 1991) ดงันัน้ การมุ่งยกระดบัเป็นสนามบนิแหง่อนาคตจงึไม่อาจเป็นไปไดห้ากปราศจากความ
ร่วมมอืของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร) เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย กุญแจส าคญัอย่างหนึ่งทีจ่ะเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของ
งานคอื ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รนอกจากจะวดัความเตม็ใจของสมาชกิทีจ่ะยงัคงอยู่กบัองคก์ร แลว้ยงัสะทอ้น
ความเชื่อของสมาชกิในพนัธกจิและเป้าหมายขององคก์ร ความพยายามในการท างานใหส้ าเรจ็ และตัง้ใจทีจ่ะท างานต่อไปในอนาคต
(Newsroom and Davis, 2002)ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นดา้นความผกูพนัต่อองคก์รจงึเป็นสิง่ส าคญัและจ าเป็น ไม่เพยีง
เท่านี้งานศกึษาจ านวนมากพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนัน้สมัพนัธก์บัคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานในองคก์ร (ด ารงฤทธิ ์
จนัทมงคล 2550; สุธนิ ีเดชะตา 2551; วรวรรณ บุญลอ้ม 2551)  ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาเรื่องปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง 1) เพื่อศกึษาทัง้ระดบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานและ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยานดอนเมอืง รวมถงึพสิจูน์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัคุณภาพชวีติ
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยานดอนเมอืง 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั/ Aims  
1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร                     

ท่ากาศยานดอนเมอืง 
2. เพื่อเปรยีบเทยีบตวัแปรปัจจยัสว่นบุคคลของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานตอนเมอืง ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายงุาน 

ระดบัการศกึษา ภูมลิ าเนา และฝ่ายงานทีแ่ต่กตา่ง มรีะดบัปัจยัคุณภาพชวีติการท างานและระดบัความผกูพนัธต์่อองคก์รที่
แตกต่างกนั 

3. เพื่อศกึษาปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยานดอน
เมอืง 

สมมุติฐานงานวิจยั 
1. พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยานดอนเมอืงมรีะดบัปัจจยัคณุภาพชวีติการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รที่

แตกต่างกนั 
2. ปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยานดอนเมอืง 

ความส าคญังานวิจยั  

1. ทราบถงึระดบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ร รวมถงึความตอ้งการของของพนักงานเพื่อน า       
ขอ้มลูไปพฒันาเป็นแนวทางการบรกิารการจดัพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร                                                 

2. ทราบถงึปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อน าขอ้มลูไปพฒันาแกไ้ขนโยบายของ       
องคก์รเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงทีจ่ะส่งผลต่อการพฒันา
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิาร 

3. ผลการศกึษาสามารถเป็นพืน้ฐานขอ้มลูส าหรบังานวจิยัอื่น ๆ ในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพชวีติการท างานหรอืความ
ผกูพนัต่อองคก์ร         
  



ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีติ คณุภาพชวีติเป็นเครื่องชีว้ดัความเจรญิกา้วหน้าของมติทิางดา้นประชากรสงัคมสุขภาพจติ
วญิญาณสิง่แวดลอ้มและองคป์ระกอบอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองมนุษย์ (Well-being) เป็นเป้าหมายทีส่ าคญัของการ
พฒันาประชากรของประเทศต่าง ๆ ในปัจจุบนัซึง่มกีารตคีวามหมายและการใหคุ้ณค่า (Value judgement) แตกต่างกนัไปตามคณุค่า
ของแต่ละสงัคมจงึมกีารใหค้วามหมายหรอืนิยามของคุณภาพชวีติทีแ่ตกต่างกนัไป องคป์ระกอบคุณภาพชวีติ การทีบ่คุคลจะมคีณุภาพ
ชวีติทีด่นีัน้ตอ้งขึน้อยู่กบัองคป์ระกอบมากมาย ซึง่แต่ละองคป์ระกอบจะมคีวามส าคญัมากน้อยแตกต่างกนัไป ตามแต่ละทศันะของแต่
ละบุคคลหรอืสงัคมไดม้ผีูก้ าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพชวีติไวด้งันี้ Flanagan, J. C. (1978) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของคณุภาพ
ชวีติว่าเป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษยซ์ึง่จ าแนกได้ 5 องคป์ระกอบดงันี้ (1. มคีวามสุขสบายทางดา้นร่างกายและวตัถุ 
ทางดา้นร่างกายไดแ้ก่การมสุีขภาพสมบูรณ์แขง็แรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ ทางดา้นวตัถุไดแ้ก่ การมอีาหารด ีมบีา้นทีน่่าอยู ่มเีครื่อง
อ านวยความสะดวก (2. มคีวามสมัพนัธก์บับคุคลอื่น (3.มกีจิกรรมในสงัคมและชมุชน การไดม้กีารสนับสนุนและช่วยเหลอืบุคคลอื่น 
(4.มกีารพฒันาบุคลกิภาพและมคีวามส าเรจ็สมบูรณ์ตามพฒันาการ (5.มสีนัทนาการ  
 คุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Working Life ถอืว่าเป็นสิง่ทีส่ าคญัอย่างยิง่เพราะคนเป็นทรพัยากรทีม่คี่าและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ดงันัน้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานทีท่ างานตอ้งมคีวามเหมาะสมและเอือ้ต่อการท างาน คอื ท าให้
ผูป้ฏบิตังิานมรีูส้กึทีด่ตี่องาน มคีวามมัง่คง ท าใหเ้กดิความสุข โดยจะส่งผลดทีัง้ตวับุคคลและองคก์ร เช่น1) ชว่ยเพิม่ผลผลติของ
องคก์าร เน่ืองจากการจดัการคณุภาพชวีติในองคก์ารท าใหอ้งคก์ารมนีโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชวีติ มกีารจดักลยุทธก์าร
พฒันาคุณภาพชวีติการท างานดา้นต่าง ๆ ทัง้ในดา้นลกัษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอ้มทีด่ซีึง่ส่งผลโดยตรงและออ้มต่อการ
ด าเนินงาน ส่งผลใหผ้ลติภาพขององคก์ารเพิม่ขึน้ 2) ช่วยเพิม่ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏบิตังิาน เน่ืองจากการมคีุณภาพชวีติการ
ท างานทีด่ที าใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในงานก่อใหเ้กดิเป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทัง้ยงัส่งผลต่อความผกูพนัและจงรกัภกัดตี่อ
องคก์าร 3) ชว่ยปรบัปรุงศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิาน การพฒันาคุณภาพชวีติการท างานดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานเพิม่พูน
ทกัษะความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดยการศกึษา ฝึกอบรมหรอืการพฒันาต่างเป็นการเพิม่ศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิานใหส้งูขึน้ 
 ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมาส
โลวเ์ป็นทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ ซึง่ก าหนดโดยนักจติวทิยาชื่อ บราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) 
มองว่า ความตอ้งการของมนุษยม์ลีกัษณะเป็นล าดบัขัน้จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสงูสุด เมื่อความตอ้งการในระดบัหนึ่งไดร้บัการ
ตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมคีวามตอ้งการอื่นในระดบัทีส่งูขึน้ต่อไปโดยเขาไดน้ าเสนอล าดบัขัน้ดงันี้ (Maslow, A. H., 1943,1954) 
 1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety 
Needs) 3. ความตอ้งการความผกูพนัหรอืการยอมรบั (ความตอ้งการทางสงัคม) (Affiliation or Acceptance Needs) 4. ความตอ้งการ
การยกย่อง (Esteem Needs) 5. ความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติ (Self - Actualization)  
 ทฤษฎแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิข์องแมคคลแีลนด์ (McClelland)  David I. McClelland ไดท้ าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการ
รบัรูข้องบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอ
ภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขยีนเรือ่งราวเกีย่วกบัสิง่ทีเ่ขาเหน็ จากการศกึษาวจิยัของแมคคลแีลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนทีม่ี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูมคีวามตอ้งการ 3 ประการทีไ่ดจ้ากแบบทดสอบTAT ซึง่เขาเชื่อว่าเป็นสิง่ส าคญัในการทีจ่ะเขา้ใจถงึพฤตกิรรม
ของบุคคลไดด้งันี้ 1. ความตอ้งการความส าเรจ็ (Need for Achievement (nAch)  2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation 
(nAff) 3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power (nPower) 
 แนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผกูพนัต่อองคก์รมหีลายความหมาย โดยมนีักวชิาการไดศ้กึษาเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและใหค้ านิยามของความผกูพนั
ต่อองคก์ารไวต้่างกนัดงันี้  
 Steers (1977) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่า หมายถงึความหนาแน่นของความสมัพนัธท์ีด่ขีองพนักงานทีม่ตี่อ
องคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการคอืความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้
ค่านิยมขององคก์รความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความปรารถนาทีจ่ะคงอยู่
หรอืรกัษาไวซ้ึง่สถานภาพสมาชกิขององคก์าร 
 Porter (1974) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นลกัษณะความสมัพนัธข์องบคุคลทีม่ตี่อองคก์าร ซึง่จะถูก
แสดงออกมาในรปูของความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ต่อไปความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัอย่างเตม็ทีใ่น



การปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร และมคีวามเชื่ออย่างแน่นอนและมกีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
 Buchanan (1974) เสนอว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถงึความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั ความผกูพนัทีม่ตี่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซึง่มอีงคป์ระกอบ 3 
ส่วน คอืความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร (Identification) ความเกีย่วโยงกบัองคก์าร (Involvement) และ ความจงรกัภกัดตี่อ
องคก์าร (Loyalty) 
 Newstrom and Davis (2002) ใหค้วามหมายของความผกูพนัตอ่องคก์ารไวว้่า เป็นความภกัดขีองสมาชกิว่า การทีส่มาชกิ
ตระหนักถงึองคก์รและตอ้งการมส่ีวนร่วมต่อไปในอนาคต เชื่อในพนัธกจิและเป้าหมายขององคก์าร พรอ้มความตัง้ใจทีจ่ะใชค้วาม
พยายามในการท างานใหส้ าเรจ็ และตัง้ใจทีจ่ะท างานทีน่ี้ต่อไป 
 ทวชิ อศุมา (2560) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า หมายถงึทนัคตหิรอืความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานทีม่ ีต่อ
องคก์าร มคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร และมคีวามยนิดทีีจ่ะใชค้วามรู ้ความสามารถทีต่นเองมอียู่อย่างเตม็ทีแ่ละเตม็
ใจทีจ่ะเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ารประกอบดว้ย 3 ดา้นคอื ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมขององคก์าร ความ
เตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ที่ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
 การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร Gubman (2003) กล่าวว่า ความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์ร จะสามารถเกดิขึน้ได้้นัน้
จะตอ้งเชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนดว้ยกนั คอื คุณค่าและความรบัผดิชอบ (Values and Responsibilities) โปรแกรม (Pro-gram) 
และความสมัพนัธ ์(Relationships)  โดยการทีอ่งคก์รจะเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รใรพนักงานนัน้ตอ้งใหค้วามส าคญักบัคุณค่าและ
ความรบัผดิชอบทีถ่อืเป็นฐานทีท่ าใหเ้กดิความผกูพนั เพราะการใหคุ้ณค่าของพนัก งานทีส่อดคลอ้งกบัค่านิยม หรอืวฒันธรรมองคก์าร
เป็นส่วนหนึ่งทีจ่ะท าใหพ้นักงานดงักล่าวเตม็ใจทีจ่ะท างานเพื่อองคก์ารแตใ่นขณะเดยีวกนั 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
         ตวัแปรต้น         ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

1 เพศ                          4 ระยะเวลากท างาน               

2 อายุ                          5 ภมูลิ าเนา                   

3 ระดบัการศกึษา             6 ฝ่ายงาน 

 

ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน 

1 ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน 

2 ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตน 

3 ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 

4 ดา้นสทิธแิละความเท่าเทยีมในองคก์ร 

5 ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติส่วนตวั 

6 ดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างาน 

7 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1 ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

2 ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอย่าง
เตม็ทีเ่พื่อองคก์ร 

3 ดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพ
ขององคก์ร 

 



วิธีด าเนินการวิจยั/ Research Methodology  
การศกึษาเรื่องปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอน

เมอืง ผูศ้กึษามวีธิกีารด าเนินการวจิยั ไดแ้ก่ ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั การทดสอบและ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื การเกบ็รวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหข์อ้มลู 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้คอืพนักงานระดบัปฏบิตักิารของท่าอากาศยานดอน( มหาชน ) จ านวน 892 คน (บรษิทัท่า
อากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน), 2562) 

 เมื่อทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอนแลว้ผูศ้กึษาก าหนดจงึกลุม่ตวัอย่างของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง 
โดยใชต้ารางการค านวณกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie & Morgan (1970) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอืมคี่าความคลาดเคลื่อนไม่เกนิ 
0.05 พบว่าเมื่อมปีระชากร 900 คนจะใชก้ลุ่มตวัอย่าง 269 ชุด จงึไดส้ ารองและแจกแบบสอบถามจ านวน 270 ชุด จากขา้งตน้ ผูศ้กึษา
จงึเกบ็ขอ้มลูจากพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง ทัง้สิน้ 270 คนเครื่องมอืและการแปลผลขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอืแบบสอบถามซึง่ผู้วจิยัไดส้รา้งจากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎี และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
โดยแบบสอบถามประกอบไปดว้ย4 ส่วน ไดแ้ก่  

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุานระดบัการศกึษา ภูมลิ าเนา ฝ่ายงานจ านวน 
6 ขอ้ 

 ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วขอ้งกบัปัจจยัต่อคุณภาพชวีติของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอน ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
และกา้วหน้าในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นสทิธแิละความเท่าเทยีมในองคก์ร 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั ดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร จ านวน 26 ขอ้  

 ส่วนที ่3ค าถามเกีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงไดแ้ก่ ดา้นความ
เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ที่เพื่อองคก์ร ดา้นความตอ้งการที่
จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์รจ านวน 12 ขอ้  

 ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ เพิม่เตมิ 
 ส าหรบัส่วนที ่2 และ 3 จะมลีกัษณะเป็นค าถามปลายปิดแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งค าตอบออกเป็น 5 ระดบัคอื 

เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด เหน็ดว้ยมาก เหน็ดว้ยปานกลาง เหน็ดว้ยน้อย เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด โดยผูศ้กึษาไดก้ าหนดค าถามแบบมาตราส่วน
ประเมนิค่า (Rating Scale) 5 ระดบัตามรปูแบบของ Likert’s scale ซึง่ก าหนดระดบัคะแนนดงันี้   

  5  หมายความว่า   เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
  4  หมายความว่า   เหน็ดว้ยมาก 
  3  หมายความว่า  เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2  หมายความว่า   เหน็ดว้ยน้อย 
  1  หมายความว่า   เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

การทดสอบและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ  
 1.การทดสอบความตรง (Content Validity) เป็นการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาของค าถามโดยมผีูเ้ชีย่วชาญระดบัปรญิญา
เอกดา้นการจดัการการบนิและดา้นบรหิารธุรกจิจ านวน 3 ท่านตรวจสอบเน้ือหาค าถามดว้ยกระบวนการ Index of item objective 
congruence (IOC)ใหเ้ป็นไปตามจุดประสงคแ์ละผูต้อบสามารถเขา้ใจค าถามทีส่อดคลอ้งกบัการวจิยัได ้
 2.การทดสอบค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ผูศ้กึษาน าแบบสอบถามไปทดลองใชโ้ดยการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 40 คน จากนัน้จงึน ามาหาค่าความเชื่อมัน่ จากการหาคา่สมัประสทิธิ ์แอลฟาครอนบาค (Alpha Coefficient)  
 ผลการทดสอบพบว่า แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานมคี่าเท่ากบั 0.948และแบบสอบถามเกีย่วกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รมคี่าเท่ากบั 0.925จากทัง้สองคา่ดงักล่าวพบว่า ทัง้สองมคี่าสมัประสทิธิท์ุกตวัมคีา่มากกว่า 0.7 แสดงว่าผลการทดสอบ
มคีวามเชื่อมคีวามเชื่อมัน่สงู (เกยีรตสุิดา ศรสุีข, 2552)   
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 ผูศ้กึษาเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามโดยเลอืกเกบ็กบัพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศดอนเมอืงจ านวน 270 คน 
ผ่านวธิกีารแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)โดยแจกใหก้บัพนักงานระดบัปฏบิตักิารฝ่ายต่าง ๆ ไดแ้ก่ศูนยบ์รหิารการขนส่ง



สาธารณะ ฝ่ายรกัษาความปลอดภยั ฝ่ายปฏบิตักิารเขตการบนิ ฝ่ายดบัเพลงิและกูภ้ยัฝ่ายการท่าอากาศยานฝ่ายสนามบนิและอาคาร
ฝ่ายไฟฟ้าและเครื่องกล ณ ท่าอากาศยานดอนเมอืงเท่านัน้ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะหข์อ้มลูครัง้นี้ผูศ้กึษาใชก้ารวเิคราะหผ์่านโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติิ โดยจะใชท้ัง้สถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิ
อนุมาน ดงัรายละเอยีดต่อไปนี้ 
 1 สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ขอ้มลูค่าสถติทิีใ่ชค้อืค่าเฉลีย่(Mean) ความถี ่ (Fre-quency) รอ้ยละ 
(Percentage) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2 สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ผูศ้กึษาใชส้ถติดิงันี้ 1) การทดสอบค่า t (t-test) เพื่อทดสอบ 2 ตวัแปรโดยการ
ทดสอบค่าสมมตฐิานใชส้ถติวิเิคราะหค์่า t-test (Independent Sample T-Test) เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มทีเ่ป็น
อสิระต่อกนั ในการศกึษานี้ใชต้วัแปรเพศ 2) การทดสอบ F-test หรอื One-Way ANOVA เพือ่ทดสอบ 3 ตวัแปร คอื อาย ุอายุการ
ท างาน ระดบัการศกึษาภูมลิ าเนา และฝ่ายงาน จากนัน้จงึวเิคราะหL์SD เพื่อแจงความแตกตา่งรายคู่ 3). การวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
แบบถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวัแปรปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีม่ผีลตอ่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง  

ผลการวิจยั/ Results  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคณุลกัษณะส่วนบุคคลของกลุม่ตวัอย่าง 
จากการวเิคราะหค์ุณลกัษณะบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม6 ประเดน็ดว้ยกนัคอื เพศ อายุ อายกุารท างาน ระดบัการศกึษา ภมูลิ าเนา 
และฝ่ายงานไดผ้ลการศกึษาดงันี้   

 1) ดา้นเพศพบว่า พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 141 
คน (รอ้ยละ 52.2) เพศหญงิ 129 คน (รอ้ยละ 47.8) 

 2) ดา้นอายุ พบวา่พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
จ านวน 172 คน (รอ้ยละ 63.7) รองลงมามอีายุ 41 – 50 ปี จ านวน 48 คน (รอ้ยละ 17.8) อาย ุ20 – 30 ปี จ านวน 44 คน (รอ้ยละ 16.3) 
และอายุ 51 – 60 ปี จ านวน 6 คน (รอ้ยละ 2.2) 

 3) ดา้นอายุการท างาน พบว่าพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญม่อีายุการท างาน 
4 – 5 ปี จ านวน 136 คน (รอ้ยละ 50.4) ถดัมามอีายุการท างาน 6 – 10ปี จ านวน 53 คน (รอ้ยละ 19.6) อายุการท างาน 1 - 3 ปี จ านวน 
43 คน (รอ้ยละ 15.9) ส่วนอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และอายุการท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป มจี านวน 19 คน (รอ้ยละ 9) เท่ากนั 

 4) ดา้นระดบัการศกึษา พบว่าพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบั
ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 169 คน (รอ้ยละ 62.6) รองลงมามกีารศกึษาระดบัอนุปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า (ปวส.) จ านวน 41 คน 
(รอ้ยละ 15.2) การศกึษาระดบัปรญิญาโทและสงูกว่าปรญิญาโท จ านวน 35 คน (รอ้ยละ 13) และมกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอน
ปลายหรอืเทยีบเท่า (ปวช.) จ านวน 25 คน (รอ้ยละ 9.3) 

 5) ดา้นภูมลิ าเนา พบว่าพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มภีมูลิ าเนาอยู่ทีภ่าค
กลาง จ านวน 73 คน (รอ้ยละ 27) รองลงมามภีมูลิ าเนาอยู่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจ านวน 69 คน (รอ้ยละ 25.6) ภาคใต ้จ านวน 68 
คน (รอ้ยละ 25.2) ภาคเหนือ จ านวน 44 คน (รอ้ยละ 16.3) ภาคตะวนัออก จ านวน 12 คน (รอ้ยละ 4.4) และภาคตะวนัตก จ านวน 4 
คน (รอ้ยละ 1.5) 

 6) ดา้นฝ่านงานพบว่า พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานอยู่ฝ่ายการท่า
อากาศยาน จ านวน 63 คน (รอ้ยละ 23.3) รองลงมาอยู่ฝ่ายปฏบิตักิารเขตการบนิ จ านวน 55 คน (รอ้ยละ 20.4) ฝ่ายสนามบนิและอาคาร
จ านวน 51 คน (รอ้ยละ 18.9) ศูนยบ์รหิารการขนส่งสาธารณะจ านวน 34 คน (รอ้ยละ 12.6) ฝ่ายรกัษาความปลอดภยัจ านวน 25 คน 
(รอ้ยละ 9.3) ฝ่ายไฟฟ้าและเครือ่งกลจ านวน 24 คน (รอ้ยละ 9.8)และฝ่ายดบัเพลงิและกูภ้ยั จ านวน 18 คน (รอ้ยละ 6.7)  
ผลวิเคราะห์ระดบัปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน 

 จากการวเิคราะหร์ะดบัปัจจยัคณุภาพชวีติการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงจ านวน 270 คน
พบว่าปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานโดยรวมของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงอยู่ในระดบัมากทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.44 โดยเมื่อพจิารณารายละเอยีดทลีะตวัแปรพบผลการศกึษาดงันี้ 

 พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงมปัีจจยัคุณภาพชวีติการท างานในดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ



ตน ดา้นสทิธแิละความเท่าเทยีมในองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน ดา้นการบูรณาการทาง
สงัคม และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวัทัง้หมดตา่งอยู่ ในระดบัมาก ทีค่่าเฉลีย่เทา่กบั 3.54 3.51 3.51 3.50 3.44  และ 
3.41 ตามล าดบั) ส่วนปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานในดา้นดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างานพบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง ทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.13 
ผลการวิเคราะห์จากการใช้สถิติ t-test  

เพื่อความแตกต่างของคา่เฉลีย่ระหว่างประชากรสองกลุ่มของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่านอากาศ
ยานดอนเมอืง  โดยจ าแนกตามเพศพบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงดา้นความ
เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์ร และดา้นความ
ตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั0.78 0.46 และ 0.99ตามล าดบั ทัง้หมดมคี่ามากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิาน H1และยอมรบัสมมตฐิาน H0(ดตูารางที ่4.6) ดงันัน้จงึหมายความว่า พนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงทีม่ี
เพศต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
ผลวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการวเิคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงจ านวน 270 คนพบว่า
พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 โดยเมื่อ
พจิารณารายละเอยีดทลีะตวัแปร พบผลการศกึษาดงันี้ 

 พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ารในระดบัมาก ทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 ส่วนในดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์รกอ็ยู่ใน
ระดบัมาก ทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57 และดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์รเองกอ็ยู่ในระดบัมาก ทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.48 เช่นกนั 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)   

จากการวเิคราะหข์อ้มมลูของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงจ าแนกตามอายุ 
พบว่าความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงดา้นความเชือ่มัน่และยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยม
ขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์ร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพของ
องคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.13 0.44 และ 0.72 ตามล าดบั ทัง้หมดต่างมคี่ามากกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน H1และยอมรบั
สมมตฐิาน H0 (ดตูารางที ่ 4.7)ดงันัน้จงึหมายความว่า พนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงทีม่อีายุต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression  
  ผลการวเิคราะหช์ีว้่าตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รขององคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง
คอื ปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวัและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ตวัแปรทัง้สอง
ดงักล่าวสามารถอธบิายความผนัแปรหรอืมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงไดร้อ้ยละ 
24.7 (R2 =.247) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จากนัน้เมื่อน าค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระมาเขยีนเป็นสมการเพื่อแสดงถงึ
อทิธพิลทีม่ตี่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงโดยการใชค้ะแนนดบิจะไดผ้ลดงันี้ Y = 2.013 - 
0.2 (XE) + 0.629 (XG) 
โดย Y คอืความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 

XEคอืปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั  
  XGคอืปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

สรปุและอภิปรายผล/ Conclusions and Discussion    
การศกึษาเรื่องปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอน

เมอืงผูศ้กึษามวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบั
ปฏบิตักิารท่ากาศยานดอนเมอืง เปรยีบเทยีบตวัแปลปัจจยัส่วนบุคคลของระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงทีส่่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รและศกึษาปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่ากาศยา
นดอนเมอืง  



สรปุผลการศึกษา 
 การศกึษาเรื่องปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยาน

ดอนเมอืงครัง้นี้ มุง่ศกึษาปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยาน
ดอนเมอืง จากพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงกลุ่มตวัอย่างจ านวน 270 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื
แบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแลว้ทัง้จากการทดสอบความเทีย่งตรง (Content Validity) จากผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 3 ท่าน ดว้ย
กระบวนการ Index of item objec-tive congruence (IOC) และการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากการหาค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟาครอนบาค (Alpha Coefficient) เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จากนัน้จงึน ามาวเิคราะหข์อ้มลูผ่าน
โปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิโดยการสรุปผลการศกึษานี้ผูศ้กึษาน าเสนอผลการศกึษาตามวตัถุประสงค์ ดงันี้ 

 วตัถุประสงคท์ี ่1 เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
ท่ากาศยานดอนเมอืง 

 ผลการศกึษาพบว่า พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 141 
คน อายุระหว่าง 31 – 40 ปี  มอีายุการท างาน 4 – 5 ปี  มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทา่ ภูมลิ าเนาอยู่ทีภ่าคกลาง และท างาน
อยู่ฝ่ายการท่าอากาศยาน  

 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก( 3.44) ซึง่มปัีจจยัคณุภาพชวีติการท างานในดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนมากทีสุ่ด ( 3.54) รองลงมาคอืดา้น
ดา้นสทิธแิละความเท่าเทยีมในองคก์ร ( 3.51) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ( 3.51) ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน ( 3.50) ดา้น
การบูรณาการทางสงัคม ( 3.44) และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั ( 3.41)  

 ทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงพบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( 3.54)
พนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอย่างเตม็ทีเ่พื่อ
องคก์รมากทีสุ่ด( 3.57) รองลงมาคอืดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร ( 3.48) และดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ( 3.41) 

 วตัถุประสงคท์ี ่2 เพื่อเปรยีบเทยีบตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลของระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานตอนเมอืง                            
 ผลการทดสอบเปรยีบเทบีคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอน

เมอืงพบวา่  คุณลกัษณะดา้นเพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา ภูมลิ าเนา และฝ่ายงานทัง้หมดไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รขณะที่
คุณลกัษณะดา้นอายุการท างานมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 โดยพบว่าหลงัจากพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืงทีม่อีายุการท างานมากกว่าปี1 จะมคีวามตอ้งการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร
มากกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างานน้อยกว่า 1 ปีทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

 วตัถุประสงคท์ี ่ 3เพื่อศกึษาปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่า
กาศยานดอนเมอืง 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารท่า
อากาศยานดอนเมอืงพบว่าปัจจยัคุณภาพชวีติการท างานในดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวัและคุณภาพชวีติการท างานใน
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง (R2 =.247) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ข้อเสนอแนะ/ Suggestion                      
ขอ้เสนอแนะส าหรบัองคก์ร             
 1.องคก์รจงึควรใส่ใจหมัน่ศกึษาวจิยัเพื่อประเมนิตรวจสอบถงึระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเป็นอย่างมาก โดย
จากการศกึษาพบว่าปัจจยัคุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารของพนักงานระดบั
ปฏบิตักิารท่าอากาศยานดอนเมอืง ดงันัน้องคก์รควรตระหนักถงึความส าคญั ของมาตรการเพื่อยกระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของ
พนักงานระดบัปฏบิตักิารใหม้ากยิง่ขึน้          
 2.ผูศ้กึษาเสนอต่อองคก์รว่าอาจท าไดโ้ดยการก าหนดค่าความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเป็นดชันีชีว้ดัความส าเรจ็ของ
องคก์ร(KPI)องคก์รสรา้งมาตรวดัค่าดงักล่าวผ่านการวจิยัส ารวจตามแนวคดิทฤษฎเีพื่อตรวจวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานและอาจใชต้วัชีว้ดัดงักล่าวเพื่อแสดงถงึความส าเรจ็ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลอนัถอืเป็นงานขององคก์รในรายปี  



ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1 ดา้นวธิวีทิยาการท าวจิยั การศกึษาครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณผ่านการใชเ้ครื่องมอืเป็นแบบสอบถาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิ

ลกึยิง่ขึน้ผูศ้กึษาเสนอว่า การศกึษาครัง้ต่อไปควรมกีารท างานศกึษาเชงิคุณภาพร่วมดว้ยเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ หรอือาจออกแบบให้
เป็นการศกึษาดว้ยวธิวีทิยาแบบผสม (Mixed Method) เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทางสถติเิชงิกวา้งรอบดา้นและขอ้มลูเชงิลกึไปพรอ้มกนัในตวั 

 2 ดา้นประชากรการศกึษาครัง้นี้มุ่งศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารเท่านัน้ การศกึษาครัง้ต่อไปจงึ
ควรมกีารศกึษาประชากรกลุ่มอืน่ขององคก์รบ้าง อาท ิ ผูบ้รหิารองคก์ร ผูน้ าหรอืหวัหน้าฝ่าย ทัง้หมดเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูรอบดา้นและเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รยิง่ขึน้ 

 3. ดา้นตวัแปรควรมกีารศกึษาตวัแปรตน้หรอืปัจจยัอื่นทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารดว้ย 
เช่น ภาวะผูน้ าและการน า การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ร พฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคข์องบุคล เป็นตน้ 

  4. ดา้นสถานที ่ ควรมกีารศกึษาท่าอากาศยานอื่น ๆ ในประเทศไทยรว่มดว้ยทัง้นี้เพื่อใหเ้กดิการเปรยีบเทยีบและจะเกดิผล
วเิคราะหต์่อเป้าหมายของการท าใหท้่าอากาศยานในประเทศไทยกลายเป็นสนามบนิแห่งอนาคต 
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