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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและทีม่ำของปัญหำกำรวจิยั  
 องคก์รจะประสบความส าเร็จตามวิสยัทศัน์ที่ไดต้ั้งเอาไวน้ั้น  มาจากการบริหารจดัการ

ทรัพยากรที่องค์กรมีได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด          
โดยการด าเนินกิจกรรมเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีบุคลากรในองคก์รเป็นผูด้  าเนินกิจกรรมขบัเคล่ือนน าพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความรู้ความสามารถ           
มีความคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรมเพื่อให้ไดเ้ปรียบคู่แข่ง  ฉะนั้นจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ที่
องค์กรต้องตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความสามารถ                      
เขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์ร  เม่ือสรรหาและคดัเลือกพนักงานเขา้มาปฎิบตัิงานในองคก์รไดแ้ลว้              
แผนกทรัพยากรบุคคลยงัตอ้งธ ารงครั์กษาทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีให้คงอยูก่บัองคก์ร  โดยการสร้าง
จิตส านึกให้เกิดความผูกพัน  ความพึงพอใจ  ความซ่ือสัตย์ ความจงรักภักดีที่จะปฎิบิติงาน                       
และร่วมมือกับองค์กรต่อๆไป เพราะเช่ือว่าหากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับสูง 
พนักงานเหล่าน้ีก็จะปฎิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  รวมไปถึงส่งมอบประสบการณ์ที่ดีให้แก่
ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดเ้สีย (stakeholder)ในส่วนต่างๆ  จึงท าให้องคก์รสามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน  สามารถแข่งขนัและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื   

 ลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์กรนั้น จะเป็นบุคคลที่ทุ่มเทก าลังกาย 
สติปัญญา เวลาให้กับการท างาน มีความจงรักภกัดี รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ปกป้อง
ผลประโยชน์ขององคก์ร รักษาช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ร  มีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นตวัแทนของ
องคก์ร ยงัคงตอ้งการเป็นสมาชิกและไม่คิดลาออกจากองคก์ร  ฉะนั้นการสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานนั้ นควรได้รับความร่วมมือจากทุกระดับในองค์กร  ตั้ งแต่ระดับผูบ้ริหาร  
ผูจ้ดัการ  หัวหน้างาน และ แผนกบุคคล  ตอ้งร่วมกันดูแลในเร่ืองน้ีอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง  
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รน้ีก็จะค่อยๆ เพิม่ขึ้นอยา่งตามล าดบั  แต่ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังาน
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รที่ต  ่า  เกิดความรู้สึกไม่มีความสุขเม่ือท างาน  ไม่มีความกระตือรือร้นที่
จะท างาน ส่งผลให้พนักงานลาออกจากองค์กรไป  ผลกระทบที่ตามมาคืองานในส่วนของคนที่



2 

 

ลาออกไปนั้นคุณภาพท างานลดลง  เกิดความล่าชา้ ขาดความต่อเน่ือง  ทั้งยงัส่งผลถึงภาพลักษณ์
องคก์ร  ขาดความเช่ือมัน่จากลูกคา้ได ้

 จากความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนใน
องคก์รนั้น  ท  าให้ผูว้ิจยัสนใจที่จะศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน  กรณีศึกษา  
บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพ ซ่ึงเป็น
บริษัทชั้นน าระดับโลก  เพื่อที่จะได้น าผลการวิจัยน้ีหาแนวทางร่วมกันพฒันาและปรับปรุง              
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้ น อันจะส่งผลต่อการ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีและ ความผกูพนัต่อองคก์ร  และเพือ่รักษาพนกังานที่มีคุณค่าต่อองคก์รไว้
ใหน้านที่สุด 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงำนวจิยั 
 1.2.1 เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัในภาพรวมต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษาบริษทั
น าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร   
 1.2.2 เพือ่น าผลการวจิยัที่ไดเ้สนอแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ที่มีต่อองคก์ร 
 
 

1.3 ขอบเขตของงำนวจิยั 
จุดมุ่งหมายของการศึกษาคร้ังน้ี  เพือ่ศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

กรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั 
กรุงเทพมหานคร   

 
 1.3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา  คือ  พนกังานของบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการ
จดัการห่วงอุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  มีพนกังานทั้งหมด 273 คน  

กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และ
ใหบ้ริการจดัการห่วงอุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ใชต้วัอยา่งจ านวน 163 คน 
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 การเก็บขอ้มูลเป็นการแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และ
ใหบ้ริการจดัการห่วงอุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  โดยเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบ
บงัเอิญ  (Accidental  Sampling) 
 
 

1.4 ผลทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 สามารถน าขอ้มูลที่ไดไ้ปบริหารจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล เพือ่พฒันาความ
ผกูพนัของพนกังานทีมี่ต่อองคก์รได ้ เพือ่ธ ารงรักษาพนกังานที่มีความรู้สามารถใหอ้ยูใ่นองคก์ร 
 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิยั 
องคก์ร  หมายถึง  บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงอุปทานแห่งหน่ึง

ในจงัหวดั  กรุงเทพมหานคร 
พนักงาน  หมายถึง  ลูกจา้งประจ าที่ปฏิบติังานของบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และ

ใหบ้ริการจดัการห่วงอุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร  หมายถึง  ทศันคติและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร  

เช่น  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  ยนิดีที่จะปฎิบติัตามค่านิยม วฒันธรรม ขนมประเพณีขององคก์ร  
พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาให้กับงาน  อุทิศตนท าให้เป้าหมายขององค์กรส าเร็จ  
ความรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  รู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กรและเต็มใจที่จะอยู่ใน
องคก์รต่อไป 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถึง  ระดบัทศันคติความรู้สึกที่พนกังานมีต่อองคก์ร  
โดยในที่น้ีมีระดบัความผูกพนั 5 ระดบั  ไดแ้ก่ เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก  เห็นดว้ย ปานกลาง  ไม่เห็น
ดว้ย  และไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก 
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1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัองคก์รในภาพรวม 
 ดา้นความรู้สึก 
 ดา้นความต่อเน่ือง 
 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัในดา้นต่างๆ 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ  ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  กรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้
ส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจังหวัด กรุงเทพมหานคร”                         
ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และผลงานการวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา                       
มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1   ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัองคก์ร 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
 

 
2.1 ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัองค์กร 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานให้ความหมายของค าว่า  “ผูกพนั”  หมายถึง            
มีความเป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่  เป็นตน้ ก่อใหเ้กิดพนัธะที่จะตอ้งปฏิบติัตาม และค าวา่  “องคก์ร” 
หมายถึง  บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท  าหน้าที่
สัมพนัธ์กนัหรือขึ้นต่อกนั  ในบางกรณี องคก์ร หมายความรวมถึงองคก์ารดว้ย   (พจนานุกรมฉบบั
ราชบณัฑิตยสถาน, 2546)   

ความผูกพนั  (Commitment)  หมายถึง  การสัญญาหรือยดึติดที่จะท าหรือประพฤติตน
เพื่อให้บางส่ิงส าเร็จ  ยินดีที่จะท างานหนัก ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เวลาไปกับการท างาน  ส่ิงที่ตวั
บุคคลสัญญาหรือตกลงเห็นร่วมกนัที่จะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ  การตกลงร่วมกนัที่
จะใช้ทรัพยากรที่มี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต ั้ งไว ้  เช่น เงิน เวลา  ก าลังคน  หรือความรู้
ความสามารถ  เป็นตน้  (Oxford Advanced American Dictionary, 2016) 

“ความผูกพนัต่อองคก์ร” หรือที่ภาษาองักฤษใชค้  าว่า “Organizational Commitment”   
ถูกใหค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 

อเลนและเมเยอร์ (1991) กล่าววา่  พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความรู้สึกนึก
คิด  และทศันคติที่ยดึติดและเช่ือมัน่ในองคก์รไม่วา่องคก์รจะเป็นเช่นไรก็ตาม  อาจแสดงไดจ้ากการ
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มาท างานอย่างสม ่ าเสมอ  พร้อมที่จะทุ่มเทให้กับการท างาน  ปกป้องทรัพยสิ์นบริษัทเหมือน
ทรัพยสิ์นของตนและมีเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกบัองคก์ร     

สเตียร์  (สเตียร์, 1977: 46 – 75 อา้งใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554 : 9) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 
ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  มีความเต็มใจ  เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อ
องคก์ร  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป  นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็น
ตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์รไดส่้วนหน่ึง 

Marsh and Manari (1977:  57-75 อ้างใน ปาริชาต บัวเป็ง) ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความตั้งใจของพนกังานที่จะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร 
มีความรู้สึกอยากที่จะอยูก่บัองคก์รตลอดไปและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

ความผูกพนัต่อองค์กร  (ชาญวุฒิ  บุญชุม, 2553 อ้างใน  มณี เพชรเบญจกุล, 2557) 
หมายถึง  ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในองคก์รต่อองคก์ร  ยนิดีจะปฏิบติังานให้หนา้ที่ของตน  และ
ส่วนที่เก่ียวขอ้งเพือ่ใหอ้งคก์รไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไว ้  ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ
องคก์รประกอบไปดว้ย  ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  การยอมรับเป้าหมายและนโยบาย
การบริหารขององคก์ร  การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  ความภาคภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร  และความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกขององคก์รตลอดไป  

ปาริชาต  บวัเป็ง (2554)  ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  คือ  ทศันคติ  
หรือความรู้สึกของผูป้ฎิบติังานที่มีต่อองคก์ร  เช่น  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  ยอมรับเป้าหมาย  
ค่านิยม  และวฒันธรรมขององคก์ร  มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  และมีความยนิดี
ที่ใชค้วามรู้  ความสามารถที่ตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ที่และเตม็ใจที่จะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  
นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฎิบตัิงาน
อีกดว้ย  เช่น การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ  มีความทุ่มเท  มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน  ปกป้อง
คุม้ครองและรักษาทรัพยสินของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง  รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุก
กิจกรรมขององคก์ร   
  

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร  (Organizational Commitment)  มีความส าคัญต่อองค์กร
เน่ืองจากบริษทัจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งเอาไวไ้ด ้  ก็เพราะผูป้ฎิบติังานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูง ผู ้ปฎิบัติงานจะมีลักษณะยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาและ
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ความสามารถ  ท  าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดเพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จอย่างที่มุ่งหวัง  
แตกต่างจากผูท้ี่มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย  การที่ผูป้ฎิบติังานจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้นก็
ต่อเม่ือความตอ้งการของสมาชิกไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  จึงเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารองคก์ร  
หวัหนา้งาน  และแผนกทรัพยากรบุคคลที่จะปลูกฝังสร้างทศันคติที่ดีต่อองคก์ร  
 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัองค์กร 

2.2.1 องค์ประกอบของความผูกพันที่มีต่อองค์กร 
ความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์รมีองคป์ระกอบดว้ยกนั 3 ดา้น(อเลนและเมเยอร์, 

1991) ไดแ้ก่   
2.2.1.1 ความผกูพนัทางอารมณ์ความรู้สึก (Affective commitment)  

หมายถึง ความปรารถนาที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญาและเวลา ให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ  มีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร  เป็นการผูกมดัทางอารมณ์ความรู้สึก
ภายในส่วนบุคคลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2.1.2 ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง   
ความผูกพนัที่เกิดขึ้นโดยพิจารณาจากตน้ทุนหรือทรัพยากรที่บุคคลไดล้งทุนไปในขณะที่เป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร  เช่น  เวลา เงิน โอกาส เป็นตน้ แต่ถา้หากลาออกจากองคก์รน้ีไปจะไม่ไดรั้บสิทธิใน
ส่วนน้ี  เช่น รอบ าเหน็จบ านาญ  รอสิทธิส่วนของนายจา้งจากเงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ  ตอ้งการมี
ประวติัการท างานกบัที่องคก์ร  ความผกูพนักบัเพือ่นร่วมงาน  เป็นตน้ ความผกูพนัของพนกังานที่มา
จากการพจิารณาระหวา่งการยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร  หรือการยา้ยออกไปหางานท านอกองคก์ร    

2.2.1.3 ความผกูพนัจากบรรทดัฐานของสงัคม (Normative commitment)   
หมายถึง  ความรู้สึกที่มาจากค่านิยมและบรรทดัฐานของสังคม  และเห็นว่าเป็นการสมาชิกของ
องคก์รเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งและเหมาะสม  ตนควรจะตั้งใจอุทิศตนใหก้บัองคก์รและมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร   

เน่ืองจากทั้งสถานการณ์การแข่งขนัที่รุนแรงและบริษทัตอ้งการจะขยายการท าธุรกิจ  
รวมไปถึงการมีบริการที่แตกต่างจากบริษทัคู่แข่ง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีตอ้งอาศยัพนักงานที่มีความรู้และ
ประสบการณ์ แต่เน่ืองจากอตัราการลาออกของพนักงานมีแนวโน้มที่สูงขึ้น  ท  าให้การวิจยัคร้ังน้ี
ผู ้วิ จัยจะใช้แนวความคิ ดและทฤษฏีของอ เลนและ เม เยอ ร์ เ ป็นแนวทางในการศึกษา                                      
ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กร  (Organizational Commitment)  ของอเลนและเมเยอร์ (อเลนและ         
เมเยอร์, 1991)     ที่กล่าวไวว้่า  ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกและพฤติกรรม
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การลาออกของพนักงาน  ซ่ึงความผูกพนัดา้นความรู้สึกจะมีความสัมพนัธ์มากที่สุด    ความผูกพนั
ดา้นความรู้สึกมีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจขาดงานของพนกังาน  แต่ไม่มีความสมัพนัธน้ี์กบัความ
ผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  แต่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการขาดงานอยา่งจงใจกบัความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ทั้งน้ีอเลนและเมเยอร์มีแนวคิดว่า  พนักงานที่มีความผูกพนั
ด้านความรู้สึกสูงจะท างานหนัก  และมีผลการปฎิบติังานที่ดีกว่าพนักงานที่มีความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกต ่า  และมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน       แต่ไม่พบว่าจะมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร พนักงานที่มีความผูกพนัดา้นความรู้สึกและ
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รอีกดว้ย  ส่วนความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รพบวา่มีความสมัพนัธเ์ชิงลบ 
 

2.2.2 ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)   

ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(สารานุกรมวิกิพีเดีย, 2016) คือ ล าดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษยโ์ดยความตอ้งการที่อยูใ่นขั้นต ่าสุดตอ้งไดรั้บความพงึพอใจเสียก่อน  บุคคล
จึงจะสามารถผ่านพน้ไปสู่ความตอ้งการที่อยู่ในชั้นสูงขึ้นตามล าดบั  ความตอ้งการแบ่งออกเป็น         
5 ขั้น  ดงัต่อไปน้ี 

2.2.2.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ( Physiological needs ) เป็นความ 

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ เพื่อความอยูร่อด อาทิ อาหาร  น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม  ยารักษาโรค  ที่อยู่
อาศยั  อากาศ การพกัผอ่น  

2.2.2.2 ความตอ้งการความปลอดภยั ( Safety needs ) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บ 

การตอบสนองความตอ้งการทางด้านร่างกายแลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดับที่สูงขึ้น    
เช่น ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  ความมัน่คงในชีวติ  หนา้ที่การงาน  

2.2.2.3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ( Belongingness  

and love needs ) ความต้องการของมนุษยข์ั้นถัดไปคือ  ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม                 
ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับการตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้นเป็นตน้ 

2.2.2.4 ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem needs) เป็น 

ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับความ
เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

2.2.2.5 ความตอ้งการที่จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization  
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needs) ความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคลเช่น ความตอ้งการที่จะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความ
ตอ้งการท าทุกอยา่งเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
 

2.2.3 ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Herzberg’s Two-factor Theory)   
ทฤษฏี 2 ปัจจยัต่อความพึงพอใจในการท างาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ,  2545) 

ไดแ้ก่  ปัจจยัภายในบุคคลที่เป็นแรงจูงใจ  เช่น ลกัษณะงานที่ทา้ทายความสามารถ  การไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้นเม่ือท างานส าเร็จ  ขอบเขตความรับผดิชอบ  โอกาสการไดท้  าในส่ิงที่มีคุณค่า  มีส่วน
ร่วมการตดัสินใจ  การไดรู้้วา่ตนเองมีบทบาทที่ส าคญักบัองคก์รและปัจจยัภายนอก  เช่น  สถานภาพ 
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  เงินเดือน  สภาพแวดล้อมการท างาน  นโยบายบริษทั  การก ากับ
ควบคุม  ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความสัมพนัธ์กบัลูกน้อง  ชีวิต
ส่วนตวั  เป็นตน้  
แผนภูมิ 2.1  ภาพการเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎี Maslow’s และ Herzberg’s 

 
ที่มา: http://www.whatishumanresource.com/herzberg-two-factor-theory 
 
 

 ความตอ้งการของคนตามทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์  เม่ือคนไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นแลว้จะส่งผลถึงความผูกพนัต่อองคก์รของเขาเช่นกัน  หาก
องคก์รใดที่สามารถตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นของพนกังานได ้ พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ร  ทั้งการทุ่มเทก าลงั สติปัญญา  และเวลาใหก้บัการท างาน  แต่หากองคก์รใดที่แมแ้ต่ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายซ่ึงเป็นขั้นแรก  ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  พนักงานเหล่านั้นก็

http://www.whatishumanresource.com/herzberg-two-factor-theory
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จะมีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า ส่งผลถึงพฤติกรรมทางลบ  เช่น  บา้นพนักงานอยูใ่กลจ้ากที่ท  างาน
มาก  เขาตอ้งใชเ้วลาในการเดินทางอยา่งนอ้ย 3 ชัว่โมงต่อการเดินทาง ท าใหเ้ขาเหน็ดเหน่ือยจากการ
เดินทาง   และจะลาออกจากองคก์รในที่สุด  และทฤษฏี 2 ปัจจยัต่อความพงึพอใจในการท างาน หาก
พนกังานไดรั้บการตอบสนองหรือการดูแลจากบริษทัที่ดี จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัสูง  
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บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 

 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาถึงระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  กรณีศึกษา  
บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร    
โดยการศึกษาในเชิงส ารวจ  (Survey Research)  และด าเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจยัและ
ระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ  (Quantitative Research)    วธีิการด าเนินการวจิยัมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4  วธีิการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรในงานวจิยั  คือ  พนกังานที่ปฏิบติังานกรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้
และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  จ  านวน 275 คน 

กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั  คือ พนกังานที่ปฏิบติังานกรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้ส่งออก
สินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานครเป็นการสุ่มตวัอยา่ง
โดยแบบบงัเอิญ  (Accidental Sampling)  จ  านวน 163  คน 

 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจยั  
ผูว้ิจยัเลือกใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัในคร้ังน้ี  (Survey Research) โดย

แบบสอบถามจะแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลปัจเจกส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาที่ท  างานให้กบัองคก์ร  หน้าที่ให้ปัจจุบนั  แผนกที่ท  างาน
อยู ่ และรายไดต่้อเดือน   
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 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นต่างๆ  
เป็นการวดัโดยใหส้เกลประมาณค่าแบบรวม  เป็นการใหค้่าคะแนน จ านวน 5  ระดบั  คือ   
  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่  ให ้5 คะแนน   
 เห็นดว้ย   ให ้4 คะแนน 
 ปานกลาง   ให ้3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   ให ้2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก    ให ้1 คะแนน  
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี  มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1.  แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งและรอรับแบบสอบถามคืนทนัที 
2.  ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม คดัแยกแบบสอบถาม     

ที่ไม่ถูกตอ้งนบัจ านวนและจดัเก็บเพิม่ใหค้รบตามจ านวนที่ก  าหนด 
3.  น าแบบสอบถามมาบนัทึกและตรวจใหค้ะแบบตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้
 
 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล   
1. ตรวจความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของการตอบแบบสอบถาม 
2. บนัทึกขอ้มูลโดยการใหค้ะแนนตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไวข้า้งตน้ 
3. ประมวลผลลกัษณะทัว่ไปของประชากรโดยการวิเคราะห์สถิติแบบพรรณนาและ

สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) และ ค่าความถ่ี (Frequency) 
4. เกณฑร์ะดบัความคิดเห็นในความผกูพนัของพนกังาน การแปรผลจากคะแนนของ 
แบบสอบถามเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร  โดยการวดัความ

คิดเห็นของพนกังานแบ่งออกเป็น 5 ระดบั  คือ  เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  ปานกลาง  
ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก 

การแปลความหมายระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ร  ไดใ้ชค้่าเฉล่ียของระดบั
ความคิดเห็น  ตามเกณฑข์องเบสท์  ( Best, 1981 : 179-187 อ้างใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ, 
2541: 67) 

 ช่วงการวดั  =  
ค่าคะแนนสูงสุด–ค่าคะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
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 แทนค่า  =  
5−1

5
              = 0.80 

 
 ค่าเฉล่ีย   ระดบัความผกูพนัต่องคก์ร 
 4.21-5.00   เห็นดว้ยเป็นอยา่งมาก 
 3.41-4.20   เห็นดว้ย 
 2.61-3.40   ปานกลาง 
 1.81-2.60   ไม่เห็นดว้ย 
 1.00-1.80   ไม่เห็นดว้ยเป็นอยู ่
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 ในบทน้ีจะอภิบายผลการศึกษา  เร่ืองระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
กรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั 
กรุงเทพมหานคร  จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน 163 คน  น ามาวเิคราะห์โดยใชค้่าสถิติ  
ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ผลการวจิยัประกอบดว้ย  2 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามน ามาวเิคราะห์  โดยวธีิแจก
แจงความถ่ี หาค่าร้อยละ และน ามาเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพนัต่อบริษทัน าเขา้
ส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจังหวัด กรุงเทพมหานคร                
น ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐาน หาค่าเฉล่ีย  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยแปลความหมายตาม
เกณฑท์ี่ไดก้  าหนดไว ้
   

บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั 
กรุงเทพมหานคร  ก่อตั้งเม่ือปี 2534  ด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัผูใ้ห้บริการน าเขา้ส่งออกสินคา้ระหว่าง
ประเทศ ทั้งทางทะเล  ทางอากาศ  ทั้งยงัใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain management)
ตั้ งแต่การขนส่งวตัถุดิบมายงัโรงงานของลูกค้าที่เป็นฝ่ังผลิต  หรือตัวแทนจัดจ าหน่ายสินค้า                 
มีบริการโกดงัเก็บสินคา้ บริการบริหารจดัการสินคา้คงคลงัของลูกคา้ บริการกระจายสินคา้ไปยงั
ร้านคา้ต่างๆ เป็นตน้ ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในประเทศเดนมาร์ก มีพนักงานในเครือรวมกันกว่า 
11,000 คนทัว่โลก ส านกัสาขากวา่ 300 แห่งทัว่โลกใน 100 กวา่ประเทศ   

อตัราการลาออกโดยสมคัรใจของพนักงานแห่งน้ี  ในปีพ.ศ. 2555 มีอตัราการลาออก
ร้อยละ 35 ปีพ.ศ.  2556 อตัราการลาออกร้อยละ 32  ปีพ.ศ. 2557 อตัราลาออกร้อยละ 36 และปีพ.ศ. 
2558 อตัราการลาออกร้อยละ 36 ของจ านวนพนกังานทั้งหมด   

การวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่องคก์รของพนกังาน  กรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้
และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยแจกแบบสอบถาม  จ  านวน 163 ชุด  ซ่ึงสามารถน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี   
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4.1 ผลการวเิคราะห์  
ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการ
ห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  จ  านวน 163 คน  โดยใช ้ ความถ่ี  และร้อยละ  
จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  มีผลการวเิคราะห์ ดงัตาราง 4.1 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
ชาย 32 19.63 
หญิง 131 80.37 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.1  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาในคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามเพศ  พนกังานส่วนใหญ่ที่ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงจ านวน  131 คน  คิดเป็นร้อยละ 80.37 และเป็นเพศชาย  32 คน  คิดเป็น
ร้อยละ  19.63 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
20-29 84 51.53 
30-39 
40-49 
50 ปี ขึ้นไป  

68 
  9 
  2 

41.72 
  5.52 
  1.23 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.2 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ที่ใชเ้ป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาในคร้ังน้ี  จ  านวน 163 คน  จ  าแนกตามอายุ  พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบ
แบบสอบถามอายรุะหวา่ง 20-29 ปี  จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 51.53  รองลงมาคือช่วงอาย ุ30-39 
ปี  จ  านวน 68 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.72  ช่วงอายรุะหวา่ง 40-49ปี  จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ  5.52  
และ อาย ุ50 ปีขึ้นไป  จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.23 
 
 



16 

 

ตารางที่ 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษา จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1   0.61 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

134 
28 

82.21 
17.18 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.3  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด  พบว่า  
พนักงานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ  านวน 134 คน  คิดเป็นร้อยละ 82.21  รองลงมา
จบการศึกษาระดบัปริญญาโทจ านวน 28 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.18  และต ่ากว่าปริญญาตรี  จ  านวน   
1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.61 

 
ตารางที่ 4.4  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ 

126 
21 
16 

77.30 
12.88 
  9.82 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.4  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา่พนกังาน
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คือ โสด  จ  านวน 126 คน  คิดเป็นร้อยละ 77.30  รองลงมาคือ สมรส 
จ านวน  21 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.88 และอนัดบัสุดทา้ยคือ  หมา้ย/หยา่  จ  านวน 16 คน      คิดเป็น
ร้อยละ 9.82 
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ตารางที่ 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามระยะเวลาที่ท  างานอยูใ่น
บริษทัน้ี 

ระยะเวลาที่ท  างานในบริษทั จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
มากกวา่ 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
มากกวา่ 15 ปี 

15 
85 

                       37
 21 

 5 

9.20 
52.15 
22.70 
12.88 

3.07 
รวม 163 100.00 

จากตารางที่ 4.5  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามระยะเวลาที่ท  างานอยูใ่นบริษทัน้ี  
พบว่า  พนักงานส่วนใหญ่ คือ 1-5 ปี  จ  านวน  85 คน คิดเป็นร้อยละ 52.15  รองลงมาคือ 6-10 ปี 
จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70  อนัดบัต่อมาคือ  11-15 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ  12.88 
อายกุารปฎิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 15 คน    คิดเป็นร้อยละ  9.20  และอนัดบัสุดทา้ยระยะเวลาที่
ท  างานมากกวา่ 15 ปี  จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.07   
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
ระดบัผูป้ฏิบตัิงาน 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูจ้ดัการ 

142 
16 

5 

87.12 
9.82 
3.06 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่าส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปฏิบตัิงาน  จ  านวน 142 คน  คิดเป็นร้อยละ 87.12   และ ระดบัหวัหนา้งาน  จ  านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.82   และ ระดบัผูจ้ดัการ จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ  3.06   
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ตารางที่ 4.7  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามแผนก 
แผนก จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 

แผนกลูกคา้สมัพนัธ ์
แผนกขาย 
แผนกการจดัการห่วงโซ่อุปทาน 
แผนกขนส่งทางอากาศ 
แผนกทรัพยากรบุคคล 
แผนกการเงินและบญัชี 

97 
18 
21 
12 

2 
13 

59.51 
11.04 
12.88 

7.36 
1.23 
7.98 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.7  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามแผนก  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่อยูใ่นแผนกลูกคา้สมัพนัธ ์ จ  านวน  97  คน คิดเป็นร้อยละ  59.51  รองลงมาคือ  แผนกการ
จดัการห่วงโซ่อุปทาน  จ  านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ  12.88  ถดัมาคือ  แผนกขาย  จ  านวน  18 คน  
คิดเป็นร้อยละ  11.04  รองมาคือแผนกการเงินและบัญชี จ านวน  13 คน คิดเป็นร้อยละ  7.98
รองลงมาคือ  แผนกขนส่งทางอากาศ  จ  านวน  12 คน  คิดเป็นร้อยละ  7.35 และ  สุดทา้ยคือ แผนก
ทรัพยากรบุคคล  จ  านวน  2 คน  คิดเป็นร้อยละ  1.23  
 
ตารางที่ 4.8  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  จ  าแนกตามระดบัรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 

10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

58 
32 
53 
16 

5 
 

35.58 
19.33 
32.21 

9.66 
3.22 

 

รวม 163 100.00 
จากตารางที่ 4.8  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ที่ใช้

เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน  163 คน  จ  าแนกตามรายได้ต่อเดือน  พบว่ารายได้
พนักงานส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนที่ 10,000 – 20,000 บาท  จ  านวน  58 คน  คิดเป็นร้อยละ  35.58  
รองลงมาคือ  รายไดร้ะหว่าง  30,001-40,000 บาทต่อเดือน  จ  านวน  53 คน คิดเป็นร้อยละ  32.21 
รองลงมาคือ รายได ้ 20,001-30,000 บาท  จ านววน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ  19.33 อนัดบัรองลงไปคอื  
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รายได ้40,001-50,000 บาท จ านวน 16 คน  คิดเป็น 9.66 และอนัดบัสุดทา้ยคือรายได ้มากกวา่ 50,000 
บาท  จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.22  

 
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

กรณีศึกษาบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวดั 
กรุงเทพมหานคร  น ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดย
แปลความหมายตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้ 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดบัความคิดเห็นในความผูกพนัต่อองค์กร
ของบริษัทน า เข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร  จ  าแนกตามความผกูพนัดา้นความรู้สึก    

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลความ อนัดบั 
1. ฉนัภูมิใจที่ไดเ้ป็นพนกังานของบริษทัน้ี 3.74 0.68 เห็นดว้ย 2 
2. ฉนัรู้สึกวา่ปัญหาของบริษทั

เปรียบเสมือนเป็นปัญหาของฉนัเอง 
3.45 0.93 เห็นดว้ย 6 

3. ฉนัรู้สึกวา่เพือ่นร่วมงานเปรียบเสมือน
คนในครอบครัวของฉนั 

4.03 0.71 เห็นดว้ย 1 

4. ฉนัพร้อมที่จะเสียสละทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจ และอุทิศตนใหก้บับริษทั 

3.48 0.81 เห็นดว้ย 5 

5. ฉนัรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของ
บริษทั 

3.65 0.84 เห็นดว้ย 3 

6. ฉนัรู้สึกดีเม่ือพดูถึงบริษทักบั
บุคคลภายนอก 

3.55 0.72 เห็นดว้ย 4 

                        รวม                                                  3.65            0.78            เห็นดว้ย 
ผลจากตารางที่ 4.9  พบว่าค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบริษัทน า เข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร  ดา้นความรู้สึกมองภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย  ( x = 3.65, S.D. = 0.78)  เม่ือ
พจิารณารายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั  มากที่สุดคือ  ฉนัรู้สึกวา่เพือ่นร่วมงานเปรียบเสมือน
คนในครอบครัวของฉัน  ( x = 4.03, S.D. = 0.71)  รองลงมาคือ ฉันภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของ
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บริษทัน้ี  ( x = 3.74, S.D. = 0.68)  และ  ฉันรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษทั  ( x = 3.65 
S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดบัความคิดเห็นในความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบริษัทน า เข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร  จ  าแนกตามความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลความ อนัดบั 
1. หากฉนัลาออกจากงานจะส่งผลกระทบ

ต่อฉนั 
3.13 0.88 ปานกลาง 5 

2. ฉนัยงัคงท างานที่บริษทัน้ีเน่ืองจาก
บริษทัให้สวสัดิการที่ดี 

3.84 0.64 เห็นดว้ย 1 

3. ฉนัมีโอกาสไดเ้ติบโตในองคก์รน้ี 3.16 0.64 ปานกลาง 4 
4. ฉนัคาดวา่จะท างานที่บริษทัน้ีไปจนกวา่

จะเกษียณอายงุาน 
2.39 0.92 ไม่เห็นดว้ย 6 

5. ฉนัมีภาระที่ตอ้งรับผดิชอบ เช่น เล้ียงดู
คนในครอบครัว สินเช่ือส่วนบุคคล  
เป็นตน้  ท  าใหล้าออกไม่ได ้ถึงแม้
อยากจะลาออกก็ตาม 

3.19 0.54 
 

ปานกลาง 
 

3 

6. หากฉนัลาออกไปท าใหฉ้นัเสียโอกาส
ดา้นสิทธิประโยชน์ต่างๆที่บริษทัจดัให้ 

3.52 0.63 เห็นดว้ย 2 

  รวม 3.21 0.72 ปานกลาง  

ผลจากตารางที่ 4.10  พบว่าค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพนัต่อ
องค์กรของบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวดั 
กรุงเทพมหานคร  ดา้นความต่อเน่ือง  มองภาพรวมอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ  ( x = 3.21, S.D. = 0.72)  
เม่ือพจิารณารายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั  มากที่สุดคือ  ฉนัยงัคงท างานที่บริษทัน้ีเน่ืองจาก
บริษทัใหส้วสัดิการที่ดี ( x = 3.84, S.D. = 0.64)  รองลงมาคือ  หากฉนัลาออกไปท าใหฉ้นัเสียโอกาส
ด้านสิทธิประโยชน์ต่างๆที่บริษทัจดัให้  ( x = 3.52, S.D. = 0.63)      ถัดมาคือ  ฉันมีภาระที่ตอ้ง
รับผิดชอบ เช่น เล้ียงดูคนในครอบครัว สินเช่ือส่วนบุคคล  เป็นตน้  ท  าให้ลาออกไม่ได้ ถึงแม้
อยากจะลาออกก็ตาม ( x = 3.19, S.D. = 0.54)    
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดบัความคิดเห็นในความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบริษัทน า เข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร  จ  าแนกตามความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 
ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลความ อนัดบั 
1. ฉนัไม่คิดลาออกไปหางานท าขา้งนอก

บริษทั เน่ืองจากฉนัผกูพนักบับริษทัน้ี 
2.61 0.84 ปานกลาง 4 

2. หากมีขอ้เสนอจากบริษทัอ่ืนที่ดีกวา่ ฉนั
รู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งที่จะลาออกจากบริษทั
น้ีเพือ่ไปท างานที่บริษทัอ่ืน 

2.52 0.85 ไม่เห็นดว้ย 5 

3. ฉนัยนิดีที่จะตอบแทนบุญคุณของ
บริษทั ดว้ยการท างานเพือ่ใหบ้ริษทั
ประสบความส าเร็จ 

3.16 0.97 ปานกลาง 1 

4. ฉนัรู้สึกผดิหากจะยา้ยไปท างานร่วมกบั
คู่แข่งของบริษทั 

2.71 0.97 ปานกลาง 3 

5. ฉนัยดึมัน่ในค่านิยมที่ดีของบริษทั  2.94 0.63 ปานกลาง 2 
รวม 2.79 0.85 ปานกลาง  

ผลจากตารางที่ 4.11  พบวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบริษัทน า เข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร  ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม  มองภาพรวมอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ  ( x = 2.79, S.D. = 
0.85)  เม่ือพจิารณารายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั  มากที่สุดคือ  ฉนัยนิดีที่จะตอบแทนบุญคุณ
ของบริษทั ดว้ยการท างานเพือ่ใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ      ( x = 3.16, S.D. = 0.97) รองลงมาคือ  
ฉันยดึมัน่ในค่านิยมที่ดีของบริษทั ( x = 2.94, S.D. = 0.63)  และ  ฉันรู้สึกผิดหากจะยา้ยไปท างาน
ร่วมกบัคู่แข่งของบริษทั ( x = 2.71, S.D. = 0.97)  ตามล าดบั   
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บทที ่ 5 
สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายและข้อเสนอแนะ   

 
 

 สรุปผลการวจิยัเร่ือง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษาบริษทัน าเขา้
ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือ่ 
 1 เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัในภาพรวมต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษาบริษทั
น าเขา้ส่งออกสินคา้และใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร   
 2 เพือ่น าผลการวจิยัที่ไดเ้สนอแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานทีมี่
ต่อองคก์ร 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูท้ี่ตอบแบบสอบถามน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 80.37  
และเป็นเพศชาย   ร้อยละ  19.63  อายพุนกังานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามน้ีอาย ุ20-29 ปี  คิดเป็น
ร้อยละ 51.53  ระดบัการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี ร้อยละ  82.21  สถานภาพสมรสส่วนใหญ่เป็น
โสด  คิดเป็นร้อยละ  77.30  ระยะเวลาที่ท  างานในองคก์รส่วนใหญ่คือ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.15  
ต  าแหน่งงานระดบัผูป้ฎิบติังาน ร้อยละ 87.12         ส่วนใหญ่ท างานในแผนกลูกคา้สัมพนัธ์ ร้อยละ 
59.51  และรายไดส่้วนใหญ่ต่อเดือนอยูท่ี่ 10,000-20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ  35.58   
 
ตารางที่ 5.1  สรุปค่าเฉล่ียความผกูพนัของพนกังานในภาพรวมในดา้นต่างๆ 

ความผกูพนัของพนกังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลความ อนัดบั 
1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

3.65 
3.21 
2.79 

0.78 
0.72 
0.85 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

1 
2 
3 
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1.  การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกต่อองคก์รของพนกังาน 

พบว่า  พนักงานรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของเขา  เน่ืองจากตอ้งมีการ
ท างานร่วมกนั  การติดต่อประสานงาน  มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัทั้งในแผนกและระหว่างแผนก     
ทั้งในเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวัดว้ยเช่นเดียวกนั  อีกทั้งพนกังานยงัภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร  พร้อมที่จะทุ่มเทก าลงักายใจเพือ่ใหง้านประสบความส าเร็จ  

2. การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง  พบวา่   

พนักงานผูกพนักบัองคก์รเน่ืองจากบริษทัจดัสิทธิและสวสัดิการที่ดี  จึงท าให้พนักงานยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร   

3.  การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  คือ 

พนักงานยนิดีที่จะทุ่มเทใชค้วามรู้ความสามารถ  เวลาที่ตนมีไปกบัการท างาน เพื่อตอ้งการให้งาน
เสร็จ อนัส่งผลถึงการตอบแทนบุญคุณที่บริษทัใหส่ิ้งตอบแทน   
 
 

5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
จากการวิจยัเร่ืองระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน  กรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้

ส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจังหวัด กรุงเทพมหานคร                          
มีรายละเอียดเร่ืองการอภิปรายผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษา บริษทัน าเขา้
ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  พบว่ามี
ระดบัความผกูพนัในทุกๆดา้นระดบัปานกลาง  โดยมีรายละเอียดความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น
ดงัน้ี  ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความรู้สึกพนกังานมีระดบัความผูกพนัอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย  คือ  
พนกังานมีความรู้สึกว่าเพือ่นร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว  ที่สามารถพดูคุย   แลกเปล่ียน  
ปรึกษาขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัได ้ทั้งยงัมีการให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันทั้ งใน
แผนกและนอกแผนก  อีกทั้งพนักงานยงัมีความภาคภูมิใจที่ตนได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ซ่ึง
สอดคลอ้งมีแนวโน้มไปในทิศทางบวก เช่นเดียวกบังานวิจยัของคุณจนัทนา  ล้ีรุ่งเร่ืองพร  (2552: 
45)  เร่ืองการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั มิตซุย โอ.เอส.เค. ไลน์ ประเทศไทย 
จ ากัด แผนกโลจิสติกส์  ที่ระบุว่าระดับความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานด้านความรู้สึกอยู่ใน
ระดบัสูง  พนักงานมีความรู้สึกเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที่ในการท าประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์ร      
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 ส่วนความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความต่อเน่ือง  บริษัทน าเข้าส่งออกสินคา้และ
ใหบ้ริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  พนกังานมีระดบัความผูกพนั
อยูใ่นระดบัปานกลาง  พบว่าบริษทัให้สิทธิ สวสัดิการและผลประโยชน์ที่มีประโยชน์ต่อพนกังาน 
จึงเป็นส่วนหน่ึงที่ท  าให้พนักงานยงัคงท างานอยู่กับบริษทั แต่ส่ิงที่ควรปรับปรุงคือ โอกาสการ
เติบโตในองคก์รน้ี  ที่มีล  าดบัชั้นในองคก์รที่น้อยเพียง  4 ขั้น ท  าให้พนักงานไม่สามารถเติบโตใน
องคก์รได ้หากไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานที่ดีเยีย่ม และมีทกัษะในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ  ปาริชาติ บวัเป็ง  (2554: 68)  เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบริษัท       
ไดก้ิน  อินดัสทรีส์  ประเทศไทย  (จ  ากัด) ที่พนักงานยงัคงท างานให้กับบริษทั  เน่ืองจากได้รับ
สวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ให้ส่ิงที่พนักงานตอ้งการมากกว่าบริษทัอ่ืน  และพนักงาน
คิดวา่องคก์รน้ีสามารถตอบสนองในส่ิงที่พนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งเพยีงพอ   
 สุดทา้ยความผูกพนัต่อองค์กรในด้านบรรทดัฐานทางสังคม   บริษทัน าเขา้ส่งออก
สินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  พนักงานมีระดบั
ความผูกพนัอยู่ในระดบัปานกลาง  พบว่าพนักงานยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณองคก์ร  ด้วยการท า
หน้าที่และงานที่ตนได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด  เพื่อให้งานออกมาดี  ส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  และ พนกังานจะยดึมัน่ในค่านิยมที่ดีของบริษทั เอามาเป็นแบบอยา่งในการด าเนินงาน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพนกังานของบริษทั  ไดก้ิน  อินดสัทรีส์  ประเทศไทย  (จ  ากดั)  ที่พนักงานมีความ
ยนิดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองคก์ร  ดว้ยการท าทุกอยา่งเพื่อให้องคก์รกา้วหน้าและ
ประสบความส าเร็จ แต่ต่างกนัที่พนักงานบริษทัน าเขา้ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่
อุปทานแห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  ไม่รู้สึกผดิถา้หากมีขอ้เสนอจากบริษทัอ่ืนที่ดีกวา่ แลว้
พนกังานจะลาออกจากองคก์รไป  แต่พนกังานของบริษทั  ไดก้ิน  อินดสัทรีส์  ประเทศไทย  (จ  ากดั)  
มีความผกูพนักบัองคก์รที่สูงกวา่เพราะวา่เขาไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปร่วมงานกบัคู่แข่ง   
 
 

5.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเทยีบเคยีงกบัทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
จากผลระดบัความระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษา  บริษทัน าเขา้

ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร  พบว่า
พนักงานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจคือรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัว  และยงัมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้น
ของมาสโลว ์ (Hierarchy of needs) ที่วา่ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ( Belongingness 
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and love needs )  การตอ้งการการเขา้กลุ่ม  การพบปะพูดคุยในสังคม  และการยอมรับในหมู่คณะ  
การตอ้งการมีคนรัก  เขา้ใจและเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั   

เม่ือดูความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  พนกังานมีความรู้สึกวา่การที่ยงัคงอยูมี่สถานภาพ
เป็นพนักงานที่ น้ี เพราะบริษัทจัดสวสัดิการที่ดี  และยงัคงเป็นสมาชิกองค์กรเพื่อให้ได้สิทธิ
ประโยชน์ตามที่บริษทัได้จดัไวใ้ห้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์ขั้นที่สองความ
ตอ้งการความปลอดภยั ( Safety needs )  ที่ตอ้งการความหลกัประกนัมัน่คงในหนา้ที่การงาน  สิทธิ 
สวสัดิการที่ตนจะได้รับในอนาคต  เช่น  ประกันชีวิต  ประกันอุบติัเหตุ  กองทุนส ารอ’เล้ียงชีพ 
รางวลัที่ตอบแทนใหเ้ม่ือท างานครบตามเกณฑท์ี่ก  าหนด เป็นตน้    

อีกทั้ง ความผกูพนัทางการบรรทดัฐานทางสงัคม  ที่พนกังานรู้สึกตอ้งตอบแทนบุญคุณ
บริษทั  ดว้ยการท างานเพือ่ใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ และยดึมัน่ในค่านิยมที่ดีขององคก์ร  แต่ถา้มี
บริษทัอ่ืนมาเสนอใหผ้ลตอบแทนที่ดีกวา่  พนกังานจะมีความผกูพนักบัองคก์รต ่ากวา่  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการความปลอดภยั  (Safety needs)  เช่น ตอ้งการความมัน่คงในหนา้ที่
การงาน  ความกา้วหน้าในอาชีพน ามาซ่ึงความมัง่คัง่มีรายไดท้ี่เพิ่มขึ้น  สร้างความปลอดภยัในกบั
ชีวติมากขึ้น  เป็นตน้   
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยัส าหรับองค์กร    

 จากการวิจยัเร่ืองระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกรณีศึกษา บริษทัน าเขา้
ส่งออกสินคา้และให้บริการจดัการห่วงโซ่อุปทาน แห่งหน่ึงในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร   ผูว้ิจยัได้
ใหข้อ้เสนอแนะจากผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม   พนกังานเห็นดว้ยหากจะ 

ลาออกไปท างานกับบริษทัที่ให้ค่าตอบแทนที่มากกว่า  และไม่รู้สึกผิดที่จะไปร่วมงานกับบริษทั
คู่แข่ง  เน่ืองจากมนุษยมี์ความตอ้งการที่ไม่ส้ินสุด  แต่บริษทัไม่สามารถตอบสนองให้ได้อย่างที่
ตอ้งการ  ฉะนั้นองคก์รควรปลูกจิตส านกั  สร้างค่านิยมความจงรักภกัดีในองคก์รตั้งแต่วนัแรกที่เขา
มาในองค์กรในการบรรยายปฐมนิเทศให้กับพนักงานใหม่  หรือตั้งกลุ่มท าโครงการรักองค์กร           
มีสมาชิกในกลุ่มจากตวัแทนแต่ละแผนกเพือ่เป็นตวักลางในการประสานงานและส่ือสารไปยงัแผนก
ของตน  เพือ่สร้างทศันคติความรู้สึกที่ดีใหก้บัพนกังาน  ท าใหพ้นกังานภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร   

2. ลกัษณะความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  พนกังานมองวา่โอกาสในการเติบโตใน 



26 

 

องคก์รน้ีมีนอ้ย  เน่ืองจากล าดบัขั้นในโครงสร้างองคก์รมีน้อย พนักงานจึงมองหาโอกาสทั้งในและ
นอกบริษทั  ปัญหาที่พบคือต าแหน่งในระดบัหัวหน้างานไม่มีมีผูด้  ารงต าแหน่งมานานและมีอตัรา
การลาออกที่สูง  ท  าให้ความต่อเน่ืองในการท างานลดลง  อีกด้านหน่ึงคือขาดบุคลากรที่มีความ
พร้อมที่จะเล่ือนต าแหน่งขึ้นมาท าหน้าที่น้ี  ฉะนั้นองคก์รควรเปิดโอกาสให้พนักงานวางแผนการ
เติบโตในสายอาชีพ โดยมีผูจ้ ัดการและแผนกทรัพยากรบุคคลควรร่วมกันหาแนวทางพฒันา
บุคคลากรที่มีศกัยภาพทั้งดา้นการบริหารงานและการบริหารบุคคล  โดยเร่ิมจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานประจ าปีและการประเมินการเพือ่นรวมงาน  ลูกคา้  และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจากหลายๆฝ่าย  
เม่ือเราสามารระบุพนักงานกลุ่มน้ีไดแ้ลว้ก็พฒันาศกัยภาพของเขาในดา้นการบริหารงานบุคคลดว้ย  
เพื่อที่ไดเ้ล่ือนขั้นให้ด ารงต าแหน่งหัวหน้างานต่อไป  เป็นการสร้างความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง
ให้กบัพนักงานที่มีผลการปฏิบติังานดีเด่น  ให้เขายงัคงท างานอยูใ่นองคก์รเป็นก าลงัหลกัส าคญัใน
การด าเนินงานใหก้บัองคก์รต่อไป   

3. ลกัษณะความผกูพนัดา้นความรู้สึก  ความสมัพนัธข์องพนกังานในองคก์รอยูใ่น 

ระดับที่ดี  แต่ส่ิงที่อยากให้พฒันาให้ดียิ่งขึ้น  คือระบบโปรแกรมภายในบริษทัที่มีความซับซ้อน 
ซ ้ าซ้อน  และรูปแบบการด าเนินงานที่ไม่สนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ  อนัจะส่งผลให้
ความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพนักงานลดลง  หากบริษทัปรับปรุงขั้นตอนการท างานจะให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น  และมีระบบจดัการผลการปฏิบตัิงานใหค้รอบคลุม
ทั้ งวงจร  ตั้ งแต่การสรรหาพนักงาน  การติดตามผลการท างาน  การให้ค  าแนะน าและติชมแก่
พนักงาน  การส่งเสริมและการพฒันาทกัษะของพนักงาน  การประเมินที่มีมาตรฐาน และการจ่าย
ผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิยัคร้ังต่อไป 
1. ควรขยายขอบเขตการวจิยัในมิติต่างๆเพิม่มากขึ้น  เพือ่ใหเ้กิดความสอดคลอ้ง 

กบัสภาวการณ์ในปัจจุบนั การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ แยกผลการศึกษาเป็นกลุ่ม 
เช่น แบ่งตามแผนก แบ่งตามต าแหน่งงาน  เป็นตน้  เพือ่ที่จะไดเ้ขา้ใจถึงมุมมองต่างๆที่กวา้งขึ้น 

2. ควรวจิยัและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รกบัธุรกิจที่มี 

ความคลา้ยคลึงกนั  เน่ืองจากวธีิการด าเนินธุรกิจใกลเ้คียงกนั  ลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั   
3. ควรหาระดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัต่างๆ   
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แบบสอบถามเร่ือง :    ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณศึีกษา  บริษัทน าเข้าส่งออกสินค้าและให้บริการจัดการห่วงโซ่อปุทาน  
แห่งหน่ึงในจังหวัด กรุงเทพมหานคร    

 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค ำช้ีแจง :  โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ลงใน ( ) หนำ้ขอ้ควำมที่เป็นขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัตวัท่ำนมำกที่สุด                     

    เพียงขอ้เดียว 

1. เพศ        (     )  1.      ชำย     (     )  2.    หญิง 

2. อำย ุ  (     )  1.     20 – 29 ปี    (     )  2.    30 - 39 ปี   

(     )  3.     40 – 49 ปี    (     )  4.    มำกกวำ่ 50 ปี 

3. ระดบักำรศึกษำสูงสุด 

  (     )  1. ต  ่ำกวำ่ปริญญำตรี   (     )  2. ปริญญำตรี 

  (     )  3. ปริญญำโท    (     )  4. ปริญญำเอก 

4.  สถำนภำพสมรส 

  (    ) 1.  โสด        (    ) 2.  สมรส    

  (    ) 3.  หมำ้ย/หยำ่  

5. ระยะเวลำที่ท  ำงำนอยูใ่นน้ี   

(     )  1.    นอ้ยกวำ่ 1 ปี                    (     )  2.  1 – 5 ปี 

(     )  3.     6 – 10 ปี     (     ) 4.   11-15 ปี 

(     )  5.     มำกกวำ่ 15 ปี 
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6. ต  ำแหน่งงำน 

  (    )  1.  ระดบัผูป้ฏิบตัิงำน                             (     )  2. ระดบัหวัหนำ้งำน 

  (    )  3.  ระดบัผูจ้ดักำร 

7.  แผนกที่ท  ำงำนในปัจจุบนั 

  (   )  1.  แผนกลูกคำ้สมัพนัธ ์      (     ) 2.  แผนกกำรขำย 

 (   )  3.  แผนกจดักำรห่วงโซ่อุปทำน        (     ) 4.  แผนกขนส่งทำงอำกำศ 

              (   )  5.  แผนกทรัพยำกรบุคคล     (     ) 6. แผนกกำรเงินและบญัชี              

8. ระดบัรำยไดต่้อเดือน 

  (     )  1. 10,001 – 20,000 บำท             (     )  2. 20,001 – 30,000 บำท  

(     )  3. 30,001 – 40,000 บำท             (     ) 4. 40,001 – 50,000 บำท  

(     )  5.  มำกกวำ่ 50,000 บำท 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อบริษัท 
ค ำช้ีแจง :  โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ลงในช่องที่ตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุดเพยีงขอ้เดียว 
 

 
ควำมผกูพนัที่มีต่อบริษทั 

ระดบัควำมคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย

อยำ่งยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย

อยำ่งยิง่ 
ดำ้นควำมรู้สึก 
1. ฉนัภูมิใจที่ไดเ้ป็นพนกังำนของบริษทัน้ี      
2. ฉนัรู้สึกวำ่ปัญหำของบริษทัเปรียบเสมือนเป็นปัญหำของฉนัเอง      
3. ฉนัรู้สึกวำ่เพือ่นร่วมงำนเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของฉนั      
4. ฉนัพร้อมที่จะเสียสละทุ่มเทแรงกำย แรงใจ และอุทิศตนใหก้บั

บริษทั 
     

5. ฉนัรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่ำงๆของบริษทั      
6. ฉนัรู้สึกดีเม่ือพดูถึงบริษทักบับุคคลภำยนอก      
ดำ้นควำมต่อเน่ือง 
1. หำกฉนัลำออกจำกงำนจะส่งผลกระทบต่อฉนั      
2. ฉนัยงัคงท ำงำนที่บริษทัน้ีเน่ืองจำกบริษทัใหส้วสัดิกำรที่ดี      
3. ฉนัมีโอกำสไดเ้ติบโตในองคก์รน้ี      
4. ฉนัคำดวำ่จะท ำงำนที่บริษทัน้ีไปจนกวำ่จะเกษียณอำยงุำน      
5. ฉนัมีภำระที่ตอ้งรับผดิชอบ เช่น เล้ียงดูคนในครอบครัว สินเช่ือ

ส่วนบุคคล  เป็นตน้  ท  ำใหล้ำออกไม่ได ้ถึงแมอ้ยำกจะลำออกก็ตำม 
     

6. หำกฉนัลำออกไปท ำใหฉ้นัเสียโอกำสดำ้นสิทธิประโยชน์ต่ำงๆที่
บริษทัจดัให้ 

     

ดำ้นบรรทดัฐำนทำงสงัคม 
1. ฉนัไม่คิดลำออกไปหำงำนท ำขำ้งนอกบริษทั เน่ืองจำกฉนัผกูพนักบั

บริษทัน้ี 
     

2. หำกมีขอ้เสนอจำกบริษทัอ่ืนที่ดีกวำ่ ฉนัรู้สึกวำ่ไม่ถูกตอ้งที่จะ
ลำออกจำกบริษทัน้ีเพือ่ไปท ำงำนที่บริษทัอ่ืน 
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ควำมผกูพนัที่มีต่อบริษทั 

ระดบัควำมคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย

อยำ่งยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย

อยำ่งยิง่ 
3. ฉนัยนิดีที่จะตอบแทนบุญคุณของบริษทั ดว้ยกำรท ำงำนเพือ่ให้

บริษทัประสบควำมส ำเร็จ 
     

4. ฉนัรู้สึกผดิหำกจะยำ้ยไปท ำงำนร่วมกบัคู่แข่งของบริษทั      
5. ฉนัยดึมัน่ในค่ำนิยมที่ดีของบริษทั       
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