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บทคัดยอ  

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุน กรณีศึกษาศูนยกระจาย

สินคา RDC บุรีรัมย โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางคือ พนักงานฝายสนับสนุน จํานวน 30 คน ซึ่งไดมาจากการ

คัดเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามแบบปลายปด ซึ่งผานการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ และมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) เทากับ 1.00 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานฝายสนับสนุนมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะดาน

การรักษาความเปนสมาชิกขององคกร และดานความพยายามทุมเทในการทํางาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น ๆ นอกจากน้ี 

พบวา พนักงานเพศชาย พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึน มีประสบการณทํางานสูง และดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน มีแนวโนมแสดง

ระดับความผูกพันตอองคกรมากกวากลุมอื่น ผลการศึกษานี้สะทอนใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของลักษณะงานและบริบทการ

ทํางานท่ีมีความเหมาะสะตอการเสริมสรางความผูกพันของพนักงานในองคกรดานโลจิสติกสและศูนยกระจายสินคา 

คําสําคัญ: ความผูกพันตอองคกร พนักงานฝายสนับสนุน และ ศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย  

  



                                               วารสารเทคโนโลยีการผลิตและการจัดการ  

ปที่ 4 ฉบับที ่2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2568 

Journal of Manufacturing and Management Technology (JMMT) Vol 4, No. 2, 2025 (July – December) 
45 

Abstract  

 This study aimed to examine the level of organizational commitment among support staff at the 

RDC Buriram Distribution Center. A quantitative research approach was employed. The sample consisted of 

30 support staff members selected through purposive sampling. Data were collected using a structured 

questionnaire, which was validated by experts with a content validity index (IOC) of 1.00. Statistical analysis 

included percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient.  

 The findings indicated that the overall level of organizational commitment among support staff 

was at the highest level. In particular, organizational membership retention and work dedication showed 

higher mean scores compared to other dimensions. In addition, male employees, older employees, those 

with longer work experience, and those in higher job positions tended to demonstrate higher organizational 

commitment. The results highlight the importance of appropriate job characteristics and working conditions 

in fostering organizational commitment within logistics and distribution center operations. 

Keywords: Organizational Commitment, Support Staff, and RDC Buriram Distribution Center  

 

1. บทนํา 

 ในสภาพแวดลอมการทํางานขององคกรยุคปจจุบัน การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรในระยะยาวถือ

เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพและความมั่นคงขององคกร ความผูกพันตอองคกรจึงเปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจ

อยางตอเนื่อง เนื่องจากสะทอนถึงความตั้งใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน ความทุมเทตอหนาที่ และความตองการคง

สถานการณเปนสมาชิกขององคกร พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงมักแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงบวก มี

ความรับผิดชอบ และมีแนวโนมลดการลาออก ซึ่งชวยลดตนทุนดานการบริหารทรัพยกรมนุษยขององคกร 

 จากมุมมองทางวิศวกรรมอุตสาหการ ความผูกพันตอองคกรสามารถเชื่อมโยงกับการออกแบบและการจัดการ

ระบบงาน โดยเฉพาะการกําหนดภาระงาน กระบวนการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน 

หากงานมีความชัดเจน ไมกอใหเกิดภาระที่เกินความสามารถ และมีการจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสม จะชวยลดความ

เหน่ือยลาและความเครียดในการทํางาน สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและพัฒนาความผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

 แนวคิดดานปจจัยมนุษยและการออกแบบยังชี้ใหเห็นวา ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหพนักงานใชทักษะ มีความ

รับผิดชอบ และรับรูถึงความสําคัญของบทบาทหนาท่ี จะชวยเสริมสรางแรงจูงใจและความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ซึ่งเปน

องคประกอบสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 ศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย เปนองคกรที่มีลักษณะการดําเนินงานเชิงระบบ ตองอาศัยความรวมมือและการ

ประสานงานของพนักงานฝายสนับสนุนในหลายระดับ ความเหมาะสมของภาระงาน ขั ้นตอนการทํางาน และการจัด

สภาพแวดลอมในการทํางานจึงมีบทบาทสําคัญตอทั้งประสิทธิภาพการดําเนินงานและความผูกพันของพนักงาน ดังน้ัน 

การศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุนในบริบทของศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย จึงเปนประโยชนตอ

การพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการและการออกแบบงานท่ีเหมาะสมในระยะยาว 

 

 

2. รูปแบบ 

 2.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 
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   2.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยผูวิจัยเลือกศึกษาเฉพาะพนักงานฝายสนับสนุนของศูนยกระจายสินคา 

RDC บุรีรัมย จํานวนทั้งสิ้น 62 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 30 คน ไดจากการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยพิจารณาจากความเกี่ยวของกับกระบวนการทํางานสนับสนุนขององคกร ซึ่งประกอบดวยพนักงาน เจาหนาท่ี 

เจาหนาท่ีอาวุโส ผูชวยหัวหนาหนวย หัวหนาหนวย และผูจัดการแผนก  

 2.3 วิธีดําเนินการวิจัย           

  2.3.1 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามปลายปด ซึ่งพัฒนาขึ้นใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัยและกรอบแนวคิดดานความผูกพันธตอองคกร แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ประสบการณทํางาน และตําแหนงงาน สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุน โดยใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ครอบคลุม 5 ดาน 

ไดแก ความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร ความตั้งใจท่ีจะอยูในองคกร การมาทํางานอยางสมํ่าเสมอ ความพยายามทุมเทในการ

ทํางาน และการรักษาความเปนสมาชิกขององคกร และสวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดเพ่ือรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ

เพ่ิมเติมจากผูตอบแบบสอบถาม 

 การกําหนดประเด็นคําถามในแบบสอบถามอาศัยแนวคิดการออกแบบงาน (Job Design) และ

ปจจัยมนุษย (Human Factors) ตามแนวทางวิศวกรรมอุตสาหการ โดยมุงสะทอนความเหมาะสมของภาระงาน ความชัดเจน

ของบทบาทหนาท่ีและพฤติกรรมการทํางานท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

  2.3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ซึ่งมีความรูและประสบการณดานการบริหารและการวิจัย 

เครื่องมือวิจัยมีคาดัชนีของความสอดคลอง (IOC) เทากับ 1.00 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค

ของการวิจัยในระดับท่ีเหมาะสม กอนนําไปใชกับขอมูลจริง  

  2.3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยจัดทําแบบสอบถามในรูปแบบ

ออนไลนผาน Google Forms และสงลิงกหรือ QR code ใหกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เมื่อไดรับแบบสอบถามครบถวน

แลว จึงนําขอมูลท่ีไดไปตรวจสอบความสมบูรณและเตรียมสําหรับการวิเคราะหขอมูล 

  2.3.4 การวิเคราะหขอมูล ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป Microsoft 

Excel โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอมูลทั่วไปและระดับความ

ผูกพันตอองคกรในแตละดาน นอกจากนี้ ไดใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความผูกพันแตละดานกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม ซึ่งชวย

สะทอนความเช่ือมโยงระหวางลกัษณะงาน พฤติกรรมการทํางาน และระดับความผูกพันของพนักงานในเชิงระบบตามแนวคิดวิศวกรรม

อุตสาหการ 

 

3. ผลการวิจัย 

 การนําเสนอผลการวิจัยครั้งน้ีแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก (1) ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง และ (2) 

ผลการวิเคราะหระดับและความสัมพันธของความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุน ศูนยกระจายสินคา RDC 

บุรีรัมย 

 ผลการวิจัย ตอนที่ 1 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 30 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 63.30 อยู

ในชวงอายุ 31–49 ป คิดเปนรอยละ 53.30 มีประสบการณทํางานระหวาง 5–10 ป คิดเปนรอยละ 40.00 และมีตําแหนงงาน



                                               วารสารเทคโนโลยีการผลิตและการจัดการ  

ปที่ 4 ฉบับที ่2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2568 

Journal of Manufacturing and Management Technology (JMMT) Vol 4, No. 2, 2025 (July – December) 
47 

ในระดับเจาหนาท่ีมากที ่สุด คิดเปนรอยละ 43.30 ซึ ่งสะทอนใหเห็นวากลุ มตัวอยางเปนพนักงานฝายสนับสนุนที่มี

ประสบการณทํางานในระดับหน่ึงและมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานขององคกร 

 ตอนที่ 2 ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุน ศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย โดยพิจารณา

คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงดังตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

ความผูกพันองคกร 𝑥̅𝑥 S.D. ระดับ 

1. ดานความปรารถนาที่จะอยูในองคกร 4.79 0.49 มากที่สุด 

2. ดานความต้ังใจที่จะอยูในองคกร 4.83 0.40 มากที่สุด 

3. ดานการมาทํางานที่สมํ่าเสมอ 4.85 0.37 มากที่สุด 

4. ดานความพยายามทุมเทในการทํางาน 4.90 0.30 มากที่สุด 

5. ดานการรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 4.91 0.29 มากที่สุด 

รวมทุกดาน 4.85 0.37 มากที่สุด 

   

 จากตารางที่ 1 พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 

(คาเฉลี่ย 4.85) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด โดยดานการรักษาความเปนสมาชิกของ

องคกรมีคาเฉลี่ยสูงสุด (4.91) รองลงมาคือดานความพยายามทุมเทในการทํางาน (4.90) ดานการมาทํางานท่ีสมํ่าเสมอ (4.85) 

ดานความตั้งใจท่ีจะอยูในองคกร (4.83) และดานความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร (4.79) ตามลําดับ 

 ผลดังกลาวสะทอนใหเห็นวาพนักงานฝายสนับสนุนมีทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานที่เอื้อตอการคงอยูในองคกร 

และมีความพรอมในการทุมเทกําลังความสามารถเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย 

 

ตารางท่ี 2 คาสหสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุนในศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย 

ปจจัยดานความผูกพัน 
คาสหสัมพันธเฉลีย่ (r)  

กับความผูกพันองคกร 
ระดับความสัมพันธ 

1. ดานความปรารถนาที่จะอยูในองคกร 0.920 สูงมาก 

2. ดานความต้ังใจที่จะอยูในองคกร 0.915 สูงมาก 

3. ดานการมาทาํงานที่สมํ่าเสมอ 0.895  สูง 

4. ดานความพยายามทุมเทในการทํางาน 0.935 สูงมาก 

5. ดานการรักษาความเปนสมาชกิขององคกร 0.935 สูงมาก 

 

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบของความผูกพันตอองคกรกับความผูกพันตอ

องคกรโดยรวม พบวา ทุกองคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรในระดับสูงถึงสูงมาก โดยดานความ

พยายามทุมเทในการทํางานและดานการรักษาความเปนสมาชิกขององคกรมีคาสหสมัพันธสูงสุด (r = 0.935) รองลงมาคือดาน

ความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร (r = 0.920) ดานความตั้งใจท่ีจะอยูในองคกร (r = 0.915) และดานการมาทํางานท่ีสมํ่าเสมอ 

(r = 0.895)  

 

ตารางที่ 3 คาสหสัมพันธและคา p–value ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายสนับสนุนในศูนยกระจายสินคา RDC 

บุรีรัมย 

ปจจัยดานความผูกพัน t p–value ระดับนัยสาํคัญ 
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1. ดานความปรารถนาที่จะอยูในองคกร 12.42 0.0000 0.01 

2. ดานความต้ังใจที่จะอยูในองคกร 12.00 0.0000 0.01 

3. ดานการมาทาํงานที่สมํ่าเสมอ 10.62 0.0000 0.01 

4. ดานความพยายามทุมเทในการทํางาน 13.95 0.0000 0.01 

5. ดานการรักษาความเปนสมาชกิขององคกร 13.95 0.0000 0.01 

       

 เมื่อพิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ ดังตารางท่ี 3 พบวา ทุกองคประกอบของความผูกพันตอองคกรมีคา p–value ตํ่า

กวา 0.01 แสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนแตละดานกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01  

 ผลการวิจัยดังกลาวชี้ใหเห็นวา องคประกอบดานพฤติกรรมการทํางานและทัศนคติของพนักงานฝายสนับสนุนทุก

ดานมีบทบาทสําคัญตอความผูกพันตอองคกร 

  

4. อภิปรายผล   

 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฝายสนับสนุนของศูนยกระจายสินคา RDC บุรีรัมย มีระดับความผูกพันตอองคกรโดย

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ซึ่งสะทอนใหเห็นวาพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร และมีความพรอมในการทุมเทการ

ทํางานอยางตอเนื่อง ผลลัพธดังกลาวสามารถอธิบายไดจากลักษณะงานที่มีความชัดเจนดานบทบาทหนาที่ และกระบวนการ

ทํางานที่เปนระบบ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการออกแบบทางวิศวกรรมอุตสาหการที่เนนความเหมาะสมระหวางงานกับ

ผูปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาจากกลุมตัวอยางในเรื่องขอมูลท่ัวไปและระดับความผูกพันตอองคกรดานตาง ๆ พบวา 

 4.1 พนักงานฝายสนับสนุนที่เปนเพศชายมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาเพศหญิงเล็กนอย โดยที่ เพศไมมีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางเพศ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสกุลรักษ ลําเภาพันธ และนุชนรา รัตนศิรประภา (2558) 

[1] พบวา เพศ อายุ สถานภาพ การสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่หลักในโรงเรียนและประสบการณการทํางานในตํา

แหนงหนาท่ีหลักท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของอิงอร ตั้นพันธ (2558) [2] 

พบวา ดานเพศ พนักงานระดับหัวหนางานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ

ไมแตกตางกัน และขอคนพบน้ีไมสอดคลองกับงานวิจัยของศิริลักษณ รักเจียม ณัฐวัชร ประทีป ณ ถลาง และจุรีวรรณ จันพลา 

(2564) [3] พบวา กลุม ตัวอยางท่ีมีเพศและฝายงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกันมีความผูกพัน ตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และไมสอดคลองกับงานวิจัยของวรารักษ ลีเลิศพันธ (2557) [4] ที่พบวา พนักงานบริษัทเนชั่น บรอด

แคสติ้ง คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 4.2 พนักงานฝายสนับสนุนที่มีอายุ 31 ปขึ้นไปมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรสูงกวากลุมอายุตํ่ากวา 30 ป ผล

ดังกลาวสะทอนใหเห็นวา อายุที่เพิ่มขึ้นอาจสัมพันธกับการสะสมประสบการณ ความมั่นคงในหนาที่ และความเขาใจใน

ระบบงานขององคกรมากขึ้น ซึ่งเอื้อตอการพัฒนาความผูกพันตอองคกรในระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพรรณอร 

รัชตมุทธา (2566) [5] ที่สํารวจผูปฏิบัติงานฝายบํารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวาปจจัยสวน

บุคคลดานอายุและระยะเวลาการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยระยะเวลาและ

ประสบการณท่ีเพ่ิมข้ึนตามอายุมีสวนทําใหเกิดความผกูพันตอองคกรอยางชัดเจน และสอดคลองกับงานวิจัยของอิงอร ตั้นพันธ 

(2558) พบวา พนักงานระดับหัวหนางานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไปมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ บรรพต ไชยกิจ (2552) [6] ที่พบวาอายุมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ วิชุดา นุชพงษ (2553) [7] ที่พบวาพนักงานที่มีอายุเกินกวา 40 ปมีความผูกพันตอองคการสูงกวา

พนักงานท่ีมีอายุตํ่ากวา 40 ป  
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 4.3 พนักงานฝายสนับสนุนท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 11 ป มีความผูกพันตอองคกรสูงท่ีสุด รองลงมาคือกลุม

ท่ีมีประสบการณ 5–10 ป กลุมประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป มีความผูกพันตํ่ากวากลุมอ่ืน แสดงใหเห็นวา ประสบการณ

ทํางานท่ีมากข้ึนมีแนวโนมเพ่ิมความผูกพันตอองคกรสูงข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเชฐธิดา กุศลาไสยานนท และสุกฤตา 

เช้ือจันสา (2565) [8] ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัตงิานและประสบการณการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทบริหารจัดการอสังหาริมทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 132 คน ผลการวจิัย

พบวา ปจจัยดานประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งบงชี้วาพนักงานที่มีประสบการณการทํางานมากขึ้นมักมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้น และสอดคลองกับ

งานวิจัยของทิพยชนก เสนผดุง (2563) [9] ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมการขาว พบวา

ปจจัยสวนบุคคล เชน ประสบการณในการทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยประสบการณในการทํางานเปนปจจัยท่ีมี

ผลตอความผูกพันมากท่ีสุด 

 4.4 พนักงานฝายสนับสนุนท่ีเปรียบเทียบตามตําแหนงงาน พบวา ตําแหนงผูจัดการและหัวหนาหนวย มีความผูกพัน

ตอองคกรสูงที่สุด กลุมพนักงานทั่วไปมีคาความผูกพันตํ่ากวากลุมที่มีตําแหนงสูงกวา ชี้ใหเห็นวาตําแหนงที่สูงขึ้นมักจะมี

ความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวารุณพร เชื้อวณิชย และธรรมวิมล สุขเสริม (2563) [10] ได

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตนํ้าแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี โดยพบวาปจจัย

สวนบุคคล เชน ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน และตําแหนงงาน มีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคกร

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนก

ตามตําแหนงงาน มีคา t เทากับ –5.88 และมีคา Sig เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาพนักงานท่ีมีตําแหนงงานตางกัน

มีความผูกพันแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานปฏิบัติการมีคาเฉลี่ยของความผูกพันตํ่ากวา

พนักงานระดับบริหาร 

 4.5 ความสัมพันธกับความผูกพันขององคกร โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ดานท่ีมีความผูกพันตอองคกร

สูงสุดมีระดับเทากัน 2 ดานคือ ดานความพยายามทุมเทในการทํางาน (r=0.935) ระดับสูงมาก มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01   ผลการวิเคราะหความสัมพันธชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมการทํางานที่สะทอนถึงความพยายามและความทุมเท มีความ

เชื ่อมโยงอยางชัดเจนกับระดับความผูกพันตอองคกร ซึ ่งสะทอนบทบาทของแรงจูงใจภายในที่มีตอการคงอยูในองคกร 

สอดคลองกับงานวิจัยของอภิญญา ทองเดช (2558) [11] จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคกร โดยปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ

ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งหมายความวา ถามีปจจัยจูงใจในการทํางานสูงก็ทําใหมีความ

ผูกพันตอองคกรสูงดวย และสอดคลองกับงานวิจัยของอรทัย โสมหยกวิลาศ (2555) [12]  พบวา ความผูกพันตอองคกรของ

กลุมตัวอยางในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการโดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥= 

3.51) และดานการรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (r=0.935) ระดับสูงมากและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงให

เห็นวาพนักงานท่ีตองการรักษาสถานะของตนเองในองคกรมักจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของวีรวัชร บุญสง (2557) [13] พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลความผกูพันตอองคการของพนักงานบริษัท ฟูดสตาร จํากัด ไดแก 

ดานความเชื ่อมั ่นและยอมรับเปาหมายรวมถึงคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจและใชความพยายามเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานใหองคการและดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ พบวาตัวแทนของพนักงานมีความผูกพัน

ตอองคการอยูในระดับมากซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการสูงที่สุดคือดานความเต็มใจและใช

ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหองคการอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 รองลงมาคือดานความเชื่อมั่นและ

ยอมรับเปาหมายรวมถึงคานิยมขององคการอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และดานความตองการท่ีจะรักษาความเปน

สมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 รองลงมาคือดานความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร (r=0.920) 
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มีระดับความสัมพันธสูงมากและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง

มากจึงมีความปรารถนาที่จะอยูในองคกรซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพรทิตย ตอยหมื่นไวย และอัมพาพร ลีลามโนธรรม 

(2563) [14] ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 

ABC ในจังหวัดนครราชสีมา พบวา ความผูกพันดานความคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก รองลงมาคือดานความตั้งใจท่ีจะอยู

ในองคกร (r=0.915) ระดับความสัมพันธสูงมากและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีมีความตั้งใจท่ี

จะอยูในองคกรมีความผูกพันตอองคกรสูงมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิมพชนก ทรายขาว (2553) [15] ไดศึกษาเรื่อง

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางจํานวน 214 คน ผลการศึกษา

พบวา พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยทีแ่สดงถึงความ

ผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 

และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยูในระดับผูกพันมาก สวนดานการทํางานท่ี

สมํ่าเสมอ (r=0.895) แมจะมีความสัมพันธสูง แตเมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืน พบวามีระดับความสัมพันธตํ่าท่ีสุดในกลุมปจจยั

ทั้งหมด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเวทยา ใฝใจดี, สุขยืน เทพทองและวัชรพจน ทรัพยสงวนบุญ (2566) [16] ไดศึกษาเรื่อง 

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรและอิทธิพลของความผูกพันองคกรตอประสิทธิผลการทํางาน กรณีศึกษา

รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย พบวา ปจจัยความผูกพันองคกรและประสิทธิผลการทํางานดานการทํางานอยางเต็มความสามารถ

อยูในระดับมาก  

        โดยสรุป ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ความพยายามทุมเทในการทํางานและความตองการรักษาสถานะการเปนสมาชิก

ขององคกร เปนองคประกอบสําคัญที่สะทอนระดับความผูกพันของพนักงานฝายสนับสนุนในบริบทของศูนยกระจายสินคา 

RDC บุรีรัมย   

 

5. สรุป 

 งานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงมาก โดยเฉพาะดานการรักษาความเปนสมาชิก

ขององคกร พนักงานที่มีอายุมากกวาและประสบการณทํางานที่สูงกวามักมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ผูดํารงตําแหนงสูง 

เชน หัวหนาหนวยหรือผูจัดการแผนก มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ัวไป 

 

6. กิตติกรรมประกาศ 

 งานวิจัยนี ้ไดรับการสนับสนุนจากสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 วิทยาลัยเทคนิคบุรีรัมย 
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