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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรธุรกิจขนสง  2) หาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธุรกิจ

ขนสง ซึ่งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลธุรกิจขนสงในเขตพ้ืนที่จังหวัดสงขลา รวม 81 ธุรกิจ   

มีจํานวนประชากร 2,830 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน 

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% มีความคลาดเคลื่อน 0.05 ในการคํานวณหาขนาดของตัวอยางได จํานวน  

338 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาคา

รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การหาคาความสัมพันธโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป ดํารงตําแหนงงาน

เจาหนาที่/ผูปฏิบัติงานอยูฝายงานสตอกสนิคา-จัดสง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 ปขึ้นไป มีรายได 10,000 

- 15,000 บาท ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด ดานความยุติธรรมในองคกร ดานความกาวหนาใน

อาชีพและความมั่น ดานนโยบายในองคกร และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ นอยท่ีสุด ตามลําดับ  

และผลระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดานพบวา  

ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางานและดานความปรารถนาอยาง
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แรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรนอยท่ีสุด ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับสูง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

คําสําคัญ: แรงจูงใจ  ความผูกพันตอองคกร  ธุรกิจขนสง 
 

Abstract 

The purposes of this research were 1) to study the levels of motivation and 

commitment to the organization of transportation business personnel 2) to examine 

relationship between motivation and organizational commitment of the personnel. 

This quantitative research collected information from transportation business in 

Songkhla province, a total of 81 businesses with a population of 2,830 people.  The 

sample size of 338 people was calculated by using Taro Yamane formula with 95% 

confidence level and 5% sampling error. Questionnaire was used as a tool for 

collecting data. The statistics used in analyzing the data were percentage, mean, and 

standard deviation. Pearson's correlation coefficient was used for analyzing the 

relationship. Results found that most of the sample group is under 30 years old, 

holding the position of officer/stock - delivery operator, period of employment is 6 

years or more, salary 10,000 - 15,000 baht. Level of motivation for work was at high 

when considering each aspect, it was found that job responsibilities was  the highest, 

followed by organizational justice, career security and progression, organization policy 

and compensation and welfare benefits, respectively. Overall the level of commitment 

to the organization of personnel was at a high, considering each aspect, it was found 

that confidence, acceptance of goals and corporate values were the highest level 

followed by willingness to work and strong desire to maintain membership of the 

organization, respectively. Results of the hypotheses testing found that motivation in 

all aspects of the operation is positively correlated with the overall organizational 

commitment at a high level with a statistical significance level of 0.01. 

 

Keywords: motivation, organizational commitment, transportation business 
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บทนํา 

 การขนสงมีบทบาทสําคัญตอการสนับสนุนการกระจายสินคาสูตลาด เพราะการขนสงทํา

หนาที่ในการเคลื่อนยายปจจัยการผลิตจากแหลงผลิตตาง ๆ สูโรงงาน เพื่อใชในการผลิตสินคา เมื่อผลิต

เปนสินคาสําเร็จรูปแลวก็นํามาเก็บไวที่คลังสินคา เพื่อจัดสงไปยังพอคาคนกลางจนกระทั่งถึงผูบริโภคใน

เวลาที่ผูบริโภคตองการและในสถานที่ที่ผูบริโภคสะดวกท่ีจะซื้อหา ท้ังยังมีบทบาทเปนดัชนีช้ีวัดความ

เจริญกาวหนาของประเทศไดอีกทางหนึ่ง ธุรกิจขนสงกอใหเกิดการจางงาน การพัฒนาความรูและทักษะ 

ความมุงหวังขององคการทางธุรกิจจะสัมฤทธ์ิผลไดข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการและท่ีสําคัญคือการที่มี

ทรัพยากรบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีทักษะ มีความสามัคคีในการปฏิบัติงานซึ่งเปนกลไก

ขบัเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จ จังหวัดสงขลา มีพื้นท่ีและขนาดเศรษฐกิจท่ีมีบทบาทสําคัญในฐานะ

เปนเมืองหลวงของภาคใต เปนเกตเวยคาขายกับประเทศ มาเลเซีย สิงคโปร อินโดนีเซีย และยังเปน

เมืองเศรษฐกิจหลักกับพ้ืนท่ี 3 จังหวัดชายแดนใต และมีอําเภอหาดใหญ เปนอําเภอหนึ่งในจังหวัด

สงขลา เปนที่ตั้งของนครหาดใหญ เปนเมืองใหญที่สุดของภาคใต  เปนแหลงทองเที่ยวที่มีช่ือเสียง

โดยเฉพาะแถบประเทศมาเลเซยี สิงคโปร อินโดนีเซีย จีน และอินเดีย สงขลาเปนจังหวัดชายแดนภาคใต

ของประเทศไทยมีพื้นท่ีติดตอกับรัฐเคดาห ประเทศมาเลเซีย (Songkhla Provincial Agricultural 

Office, 2019)   

อีกทั้งยังมีอําเภอหาดใหญเปนศูนยกลางการคาการคมนาคม เปนเมืองชุมทางของภาคใตมี

ความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วในทางเศรษฐกิจ (Tourism Authority of Thailand, 2009) และที่

สําคัญมีมูลคาการคาขายขนสงสินคาเปนจํานวนมาก ธุรกิจขนสงนับเปนธุรกิจที่มีความสําคัญอยางย่ิงตอ

ระบบเศรษฐกิจของจังหวัดสงขลา เนื่องจากเปนธุรกิจที่ชวยสนับสนุนการดําเนินงานของธุรกิจการคา

และการบริการทั้งในภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม ในทุกขั้นตอนนับตั้งแตการผลิต จนกระท่ัง

กระบวนการขนสงสินคาและบริการเหลานั้นเดินทางถึงผูบริโภคการบริหารจัดการขนสงท่ีดีจะสามารถ

ยกระดับศักยภาพกระบวนการผลิตและการกระจายสินคา/บริการ ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งดาน

เวลา ตนทุน และคุณภาพ การทําใหองคการประสบความสําเร็จนอกเหนือจากวิธีการบริหารการจัดการ

ในดานการลดตนทุนและคาใชจายตาง ๆ ลงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองอาศัยทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ

ในองคการเปนกําลังสําคัญ นอกจากนี้บุคคลจะตองมีความรูความสามารถมีจิตสํานึกท่ีดีมีแนวความคิด 

ที่ถูกตองมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจในการทํางานตามบทบาทและหนาที่ ท่ีองคการกําหนด  

ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สําคัญในการดํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาขององคการไว 

และลดอัตราการเขาออกจากงานของพนักงาน (Nakorn, 2011) อีกทั้งทําใหพนักงานทํางานอยูกับ

องคการอยางมีความสุขและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมที่จะใหความรวมมือและ

ปฏิบัติตามนโยบายตาง ๆ ขององคการดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถของตน เพ่ือใหองคการ

สามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว นอกจากนี้ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง
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ในการทําใหพนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกที่ดีขององคการตลอดไป และพรอม

ที่จะทุมเท แรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหผลงานที่ออกมาเปนไปตามปริมาณและคุณภาพ 

ที่กําหนด และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (Permchai, 2007)   

งานวิจัยนี้จะเปนประโยชนตอการปรับปรุงสนับสนุนใหมีการจัดการบุคลากรและการเพ่ิม

ศักยภาพ ลดการลาออกในการทํางานของพนักงานตอไปและจะไดนําขอมูลจากการศึกษาครั้งนี้ มาใชใน

การพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการธุรกิจขนสงใหมีความตั้งใจทุมเทกําลังกาย

และกําลังใจ ทั้งน้ีงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรธุรกิจขนสง และเพ่ือหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

ธุรกิจขนสง นอกจากนี้ยังทําใหองคการสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคการได

อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคการไดยาวนานที่สุด  

และปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งนี้ก็เพื่อประโยชนตอการพัฒนาและการ

บริหารงานขององคการธุรกิจขนสงตอไป 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. ประชากร  

  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา มีจํานวน 81 ธุรกิจ  

รวมจํานวนประชากรธุรกิจขนสง 2,830  คน  

 2. กลุมตัวอยาง และการสุมตัวอยาง  

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Sincharu, 2012) ในการ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมเมื่อขนาดประชากรเทากับ 2,830 คน โดยทําการเลือกกลุมตัวอยาง

แบบช้ันภูมิ รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 338 คน 

 3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย แบบสอบถาม โดยแบงเปน 3 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ตําแหนงงาน ฝายงาน ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน  รายไดตอเดือน 

 ตอนท่ี 2 แบบวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก 

ดานความยุติธรรมในองคกร ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพและความ

มั่นคง ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานนโยบายในองคกร 
 ตอนที่ 3 แบบวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ไดแก  

ความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจและใชความพยายามใน

การทํางาน ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
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4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 4.1 การหาความตรงตามเนื้อหา (content validity) ของเครื่องมือ 

  การหาความตรงตามเนื้อหา โดยใหผูทรงคุณวุฒิในดานตาง ๆ 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบ

ความถูกตองและความตรงตามเนื้อหาจากคาดัชนีความสอดคลองของคําถาม วัตถุประสงค และนิยาม

ศัพทที่กําหนด เครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพ Item-Objective Congruence Index: IOC มีคา

ระหวาง 0.67 - 1.00  

 4.2 การหาความเช่ือมั่น (reliability) ของเครื่องมือ 

  โดยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง 30 คน 

นํามาหาคาความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (alpha-

coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) คาความเชื่อมั่น เทากับ  0.92 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 

 5.1 ผูวิจัยดําเนินการขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากผูบริหารของธุรกิจขนสง

จังหวัดสงขลาของกลุมตัวอยางชวงเวลาเดือนกันยายนถึงพฤศจิกายน พ.ศ. 2561 โดยแนบเอกสาร 

ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามและรวบรวมการสงแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 

 5.2 ดําเนินการเก็บขอมูลตามความตองการ และนําแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมา

ตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตอง เพ่ือทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และสรุปขอมูลการวิจัย

ดังตอไปนี้ 

6. การวิเคราะหขอมูล 

 6.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามดวย คือ สถิติเชิงพรรณนา 

(descriptive statistic) ในการศึกษา ไดแก 

  6.1.1 คารอยละ (percentage) อธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมประชากร ไดแก 

อายุ ตําแหนงงาน  ฝายงาน  ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายไดตอเดือน 

  6.1.2 คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

ใชอธิบายระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรธุรกิจขนสง 

 6.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกร

ธุรกิจขนสง ใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  

(Pearson's correlation coefficient) 
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ผลการวิจัย  

 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ในการวิจัยครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางเลือกแบบชั้นภูมิ จากกลุมธุรกิจขนสง ในจังหวัดสงขลา  

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง 338 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอายุต่ํากวา  

30 ป มีจํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 39.3 รองลงมาคืออายุ 30-40 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 

30.8 สวนใหญตําแหนงงานเจาหนาที่/ผูปฏิบัติงานจํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 85.5 รองลงมาคือ 

หัวหนางานจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 13.6 อยูฝายงานสตอกสินคา-จัดสงจํานวน 132 คน คิดเปน 

รอยละ 39.1 รองลงมาฝายการตลาด จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 36.4  สวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

6 ปขึ้นไป จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือ 1 ปถึง 3 ปจํานวน 87 คนคิดเปนรอยละ 25.7 

 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอองคกรของบุคลากรธุรกิจขนสง 

 จากการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางบุคลากรธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา จํานวน 338 คน  

ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวาแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและภาพยอยรายดานมีรายละเอียดตามตารางที่ 1 (Table 1) 
 

Table 1 Opinions on work motivation of the transportation business personnel 
 

  

 ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธุรกิจขนสง 

 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและภาพยอยรายดานมีรายละเอียดตามตารางที่ 2      

(Table 2)   
 

Table 2 Level of organizational commitment of transportation business personnel 
 

Motivation to work Mean S.D. 

Relations  with subordinates 4.11 0.48 

Responsibility 4.14 0.50 

Career security and progression 4.07 0.59 

Salary 3.99 0.64 

Company policy and administration 4.05 0.60 

Average   4.07 0.47 

Organizational commitment Mean S.D. 

Confidence and values 4.09 0.49 
Work  efforts 4.06 0.51 
Organization membership 3.64 0.66 

Average 3.93 0.44 
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 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันองคกรของบุคลากรธุรกิจขนสง  

จากการวิเคราะหความสัมพันธ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

ในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา ในภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง (r = 0.715) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันรายดาน พบวา 

ดานความยุติธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจ

ขนสง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 0.565 มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลาง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   

ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน

ธุรกิจขนสง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 0.544 มีความสัมพันธ

ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   

ดานความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรในธุรกิจขนสง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 0.650  

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจ

ขนสง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 0.596 มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลาง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   

ดานนโยบายในองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจขนสง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 0.623  มีความสัมพันธในระดับ

ปานกลาง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกรสามารถเรียงความ

สัมพันธจากมากไปหานอยไดดังน้ี  

 ดานความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคง  

ดานนโยบายในองคกร  

 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  

ดานความยุติธรรมในองคกร และ 

ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ 

ผลความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันองคกรของบุคลากรธุรกิจขนสงพบวา  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับสูง  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความกาวหนาในอาชีพและ

ความมั่นคง มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด ผลการวิเคราะหขอมูลและ

คาสถิติมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3 (Table 3) 
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Table 3  Relationship between the work motivation and organizational commitment  
 

Remark  **p < 0.01 

 RS = Relations  with Subordinates    CV = Confidence and Values 

 RE = Responsibility   WE = Work  efforts 

 JA = Job Security and Advancement   OM = Organization membership 

 SA = Salary   TO୶୶ = Total motivation for work  

 CA = Company Policy and Administration TO୷୷ = Total organizational commitment 

 

อภิปรายผล  

1.  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

 การวิเคราะหขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา 

ไดแก ความยุติธรรมในองคกร ลักษณะงานในความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคง  

คาตอบแทนและสวัสดิการ นโยบายในองคกร พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจ

ขนสง จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 โดยเฉลี่ยของแรงจูงใจใน

การทํางานสูงสุดคือ ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 อยูในระดับมาก  

รองลงมาคือดานความยุติธรรมในองคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 อยูในระดับมาก ดานความกาวหนา

ในอาชีพและความมั่นคง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 อยูในระดับมาก ดานนโยบายในองคกร โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.05 อยูในระดับมากดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 อยูในระดับมาก 

อภิปรายผลรายดานดังนี้ 

 ดานความยุติธรรมในองคกร บุคลากรในธุรกิจขนสงมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ท้ังนี้เน่ืองจากผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเมตตา การตัดสินใจของ

หนวยงานกระทําบนพื้นฐานขอมูลที่มีความถูกตอง การแบงภาระงานที่ไดรับมีความยุติธรรม ชวงเวลา

การทํางานเหมาะสมกับปริมาณงาน และหนวยงานมีการรับฟงขอคิดเห็นจากทุกฝายที่มีสวนไดสวน

Relation RS RE JA SA CA CV WE OM 𝐓𝐎𝐱𝐱 𝐓𝐎𝐲𝐲 

    RS  .505** .610** .627** .599** .598** .448** .335** .787** .565** 

    RE   .645** .456** .521** .517** .471** .334** .735** .544** 

    JA    .721** .699** .607** .493** .461** .887** .650** 

    SA     .772** .545** .436** .445** .875** .596** 

    CA      .614** .430** .452** .874** .623** 

    CV       .550** .408** .689** .792** 

    WE        .375** .543** .780** 

    OM         .492** .800** 
𝐓𝐎𝐱𝐱          .715** 
𝐓𝐎𝐲𝐲           
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เสียกอนการตัดสินในเรื่องใด ๆ สอดคลองกับงานวิจัยของ Saranrom & Banjerrit (2010) ซึ่งไดทําการศึกษา 

ความสัมพันธของแรงจูงใจท่ีมีตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บริษัทขนสง จํากัด 

พบวาระดับความผูกพันตอองคการของ พนักงานบริษัทขนสง จํากัด โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อจําแนก

รายดาน พบวา ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคมมีระดับความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง สวนดานความรูสึกมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงที่สุด สวนในดานลักษณะของ

งานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ บุคลากรในธุรกิจขนสงมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ทั้งน้ีเนื่องจากไดรับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ มีอิสระในการตัดสินใจเพื่อ

ความสําเร็จของงาน มีความทาทายและมีการเรียนรูไมเคยหยุดนิ่ง หัวหนางานรับรูขอบเขตความ

รับผิดชอบงานของทาน สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมในงานที่ทานปฏิบัติ สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Issulya (2009) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานบริษัท เอเชียนสแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ซึ่งพบวาพนักงานของบริษัทมี

ความเห็นตอปจจัยดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก และสอดคลองกับแนวคิดของ Development  

Dimensions International, (2009) ไดอธิบายความผูกพันในงานของพนักงานหมายถึงสิ่งที่เกิดจาก

การที่พนักงานไดกระทําและรับรูถึงคุณคา (value) ในสิ่งนั้น 

ดานความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคง บุคลากรในธุรกิจขนสงมีระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก มีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการพัฒนางาน องคกรมี

หลักเกณฑและแนวทางในการเลื่อนตําแหนงที่มีความเหมาะสม  ตําแหนงงานที่ปฏิบัติมีความกาวหนา  

เสนทางในการเติบโตการปฏิบัติงานมีความชัดเจน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงตามระดับความรูและ

ความสามารถ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Intraprasart (2010) ซึ่งไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษาพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล

ศูนยบริการธุรกิจกรุงเทพบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวาพนักงานของบริษัทมีความเห็นตอปจจัยดาน

ความกาวหนาอยูในระดับมาก 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ บุคลากรในธุรกิจขนสงมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเน่ืองจากไดรับบริการดานสวัสดิการของหนวยงาน ไดรับการประเมินเพื่อขึ้น

คาตอบแทนอยางเปนธรรม ไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  

หนวยงานจัดสวัสดิการเหมาะสมกับความตองการ เงินเดือนมีความสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจ 

ในปจจุบัน สอดคลองกับงานวิจัยของ Achirasin (2010) ท่ีไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขาย บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ซึ่งพบวาปจจัยดานงาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในหนาท่ีงาน ดานสัมพันธภาพในการทํางาน ดานคาตอบแทน
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และสวัสดิการและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานขาย บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในทางบวกมีนัยสําคัญอยูท่ีระดับ 0.01 

ดานนโยบายในองคกร บุคลากรในธุรกิจขนสงมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก  

ทั้งน้ีเนื่องจากในการบริหารงานของหนวยงานมีความชัดเจน นโยบายของหนวยงานมีการตอบสนองตอ

ความตองการของบุคลากร มีความเหมาะสมของโครงสราง นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน

ในปจจุบัน การมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารงานในหนวยงาน  สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Choychangniam (2006) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสํานักงานใหญ บจม.ธนาคาร

กสิกรไทย พบวา พนักงานสํานักงานใหญ บจม.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน

ระดับสูง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานนโยบายและการบรหิารอันเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 

2.  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยของความผูกพันตอองคกร 

 การวิเคราะหขอมูลปจจัยความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา 

ไดแก  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความ

พยายามในการทํางาน ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร พบวาความ

ผูกพันของบุคลากรในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.93 โดยคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรสงูสุดคอื ดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 อยูในระดับมาก รองลงมาดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ

พยายามในการทํางานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

รักษาความเปนสมาชิกขององคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ3.64อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ Chanphen (2015) ที่ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่สถาบันพัฒนาชุมชน (องคการ

มหาชน) โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนทั้งสิ้น 164 คน ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอ

องคการ พบวา โดยรวมแลวเจาหนาที่สถาบันพัฒนาชุมชนมีความผูกพันตออยูในระดับคอนขางสูง และ

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับแรกคือ ดานความจงรักภักดีตอองค ดานความภาคภูมิใจในการ

เปนสวนหนึ่งขององคการ ดานความเต็มใจและทุมเทในการทํางานเพ่ือองคการ ดานความตองการที่จะ

ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  และอันดับสุดทายดานความเสียสละเพ่ือองคการ 

 การวิเคราะหขอมูลปจจัยความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา  

โดยภาพรวมมีความผูกพันในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Trimalai (2015) ผลการวิจัย

สามารถสรุปได 3 ดังน้ี  

 1)  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมบริษัท ยูนิเวอรแซล เอ็กซเพรส ทราน

สปอรต จํากัด เฉลี่ยอยูในระดับมาก (𝒙ഥ = 3.626, S.D. = 0.235)  



Rajabhat J. Sci. Humanit. Soc. Sci. 20(2): 295-307, 2019 

 

305 

 

 2)  ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานกลุมบริษัทยูนิเวอรแซล เอ็กซเพรส ทรานสปอรต จํากัด โดยตัวแปรอิสระทุกตัว

สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมบริษัท ยูนิเวอรแซล เอ็กซ

เพรส ทรานสปอรต จํากัด ไดรอยละ 54.3  

3.  ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรธุรกิจขนสง   

 ผลการทดสอบพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน

ธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลา ในภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง (r = 0.715) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวทุกดานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Saengchan 

(2011) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัท ยัมเรสเทอรองส

ประเทศไทย จํากัด พบวาปจจัยค้ําจุนที่ประกอบไปดวย ดานนโยบายการบริหารขององคกร ดานการปกครอง

บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชน

ตอบแทนพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรทุกดาน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Intraprasart (2010) ทีพ่บวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจของพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล 

ศูนยบริการธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแหงหนึ่งมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ 

แรงจูงใจในการทํางาน  ดานปจจัยค้ําจุนของพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนยบริการธุรกิจกรุงเทพ 

บริษัทเอกชนแหงหนึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 

สรุปผลการวิจัย   

การศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธุรกิจสรุปผลการวิจัย 

ไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจขนสง จังหวัดสงขลาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานในความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ

มากท่ีสุด ดานความยุติธรรมในองคกรดานความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคง ดานนโยบาย 

ในองคกร และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ นอยที่สุด ตามลําดับ และระดับความผูกพันตอองคกร  

คือดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร รองลงมาคือ ดานความเต็มอกเต็มใจ 

ที่จะใชความพยายามในการทํางานและดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก

ขององคกร ตามลําดับ 

สําหรับการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธุรกิจ

ขนสง สรุปผลการวิจัยไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน 

ตอองคกรโดยรวมในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานความกาวหนาในอาชีพและความมั่นคง  มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรมากที่สุด 
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กิตติกรรมประกาศ 

 ผูวิจัยขอขอบคุณ มหาวิทยาลัยหาดใหญ ที่ ใหการสนับสนุนงบประมาณในการทําวิจัย 

ตลอดจนผูทรงคุณวุฒิ ที่เสียสละเวลาใหคําปรึกษาในการทําวิจัยอยางลึกซึ้ง พรอมท้ัง ผูบริหารและ

เจาหนาที่ธุรกิจขนสงจังหวัดสงขลา ที่ไดใหความอนุเคราะหใหขอมูลและความรวมมือในการดําเนินงาน

วิจัยชิ้นนี้ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
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