
บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศ
ไทย) จํากัด เปนการศึกษาเชิงสํารวจ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด โดยไดศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการของ
พนักงาน 4 ดาน คือ ดานองคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource) และดานภาวะผูนํา (Leader) ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
และศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม ตลอดจนความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันในภาพรวมกับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดานของพนักงาน    

การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากพนักงานของบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยแบงออกเปน 6 สถานี ไดแก สถานีทาอากาศยานสุวรรณภูมิ สถานีบางนา 
สถานีหลักสี่ สถานีพระรามสี่ สํานักงานใหญ สถานีเชียงใหม ซ่ึงขอมูลที่ใชในการศึกษาแบง
ออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการคนควาขอมูลจากหนังสือ วารสาร 
ส่ิงพิมพ เอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและการคนควาขอมูลผานระบบอินเตอรเน็ต และขอมูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของพนักงานขององคการ
โดยทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมโดยสะดวกจํานวนทั้งสิ้น 226 คน และใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา ดังนี้ 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของพนักงานในบริษทั เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด 
 พนักงานของบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนเพศชาย รอยละ 76.5 มีอายุระหวาง 26 – 30 ป รอยละ 35.0 สถานภาพโสด รอยละ60.6 
การศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ63.3 รายไดตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 65.9 
โดยสวนใหญมีตําแหนงงานระดับนักปฏิบัติการ รอยละ 90.3 สัดสวนของพนักงานในสถานีทา
อากาศยานสุวรรณภูมิ สถานีบางนา และสถานีหลักสี่ เปนจํานวนมากที่สุดตามลําดับ และสวนใหญ
ปฏิบัติงานในองคการมาแลวอยูในชวง 1 – 5 ป รอยละ 62.8 
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สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด ผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 2.1 ระดับความคดิเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม  
 พนักงานของบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการในแตละดาน คือ ดานองคการ ดานงาน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา
โดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน ยกเวนดานภาพรวม มีระดับความคิดเห็นในระดับเหน็ดวยมากทีสุ่ด
และเมื่อพิจารณาในแตละดาน สามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ 
 2.1.1 ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานองคการ พบวา มีระดับความคิดเหน็ในดานนี้อยู
ในระดบัเหน็ดวยมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.07 โดยพนักงานมีความเห็นวาองคการมีการสงเสริม
ใหพนกังานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการ เปนอันดบัแรก รองลงมาคือมีความเห็น
วา องคการมกีฎ ระเบยีบ ขอบังคับที่เครงครัด และบทลงโทษที่ชัดเจนกรณีที่พนักงานทําผิด และมี
ความเหน็วาองคการมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทกุหนวยงานในองคการที่ชัดเจนเปน
ลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยในดานองคการที่เหลืออยูในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย  

2.1.2 ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานงาน พบวา มีระดับความเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และเมื่อพิจารณารายปจจัยยอยมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับมากทุกปจจัยยอย โดยมีความเห็นวา พนักงานในองคการมีรูปแบบการทํางานที่สอดคลอง
กับองคการมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ องคการมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
งานที่เกี่ยวของกับพนักงาน องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่สนับสนุนการทํางานของ
พนักงาน และองคการมีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถของพนักงาน 
ตามลําดับ  

2.1.3 ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวามีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 โดยมีความคิดเห็นเรื่ององคการ
สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโตในที่ทํางานมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ 
องคการมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงาน และมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม และ
องคการมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ไปสูการฝกอบรม 
การพัฒนา และการจายคาตอบแทน ตามลําดับ สวนปจจัยยอยในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
เหลือพนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย  

2.1.4 ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานภาวะผูนํา พบวามีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 โดยมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีการสื่อสารถึง
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ความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับทราบ มากเปนอันดับแรก 
รองลงมาคือผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ และมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนํา และใหแนวทางแก
พนักงาน ตามลําดับ สวนปจจัยยอยที่เหลือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
ทุกปจจัย 

2.1.5 ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานภาพรวม พบวา มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นตอความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ ในระดับมากที่สุด สวนความคิดเห็นตอการมี
ความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ ความรูสึก
ผูกพันเปนอยางมากกับองคการ ความคิดเห็นตอการมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคการ มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  

 
 จากการสรุปเปรียบเทียบผลของระดับความคิดเห็นตอองคการในดานตางๆ พบวาดาน

ภาพรวมความผูกพันตอองคการ พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด คาเฉลี่ย 
4.28 เมื่อพิจารณาปจจัยยอยทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานภาวะผูนํา พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดย พนักงาน
มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการดานองคการมากที่สุด คาเฉลี่ย 4.07 รองลงมาคือดานภาวะผูนํา 
คาเฉลี่ย 4.06 ดานงาน คาเฉลี่ย 3.99 และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ย 3.98 ตามลําดับ 

 
 จากการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาทั้ง 5 ดาน 

ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และดานภาพรวมความ
ผูกพันตอองคการ โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค พบวา มีคาความเชื่อมั่นใน
ระดับสูงทุกดาน โดยดานภาวะผูนํามีคาความเชื่อมั่นมากที่สุด เทากับ 0.938 รองลงมาไดแก ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาความเชื่อมั่น 0.937 ดานองคการ คาความเชื่อมั่น 0.895 และดานงาน 
คาความเชื่อมั่น 0.838 ตามลําดับ  สวนดานภาพรวมความผูกพันตอองคการ คาความเชื่อมั่น 0.930 
แสดงวาคําถามที่ใชในการศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธเปนไปในแนวทางเดียวกัน โดยมคีวาม
นาเชื่อถือในระดับสูง 
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ตอนที่ 2.2 ความสัมพันธของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามกับระดับความคดิเห็นตอองคการ
ของพนักงาน ในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซ
เพรส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก ความคิดเห็นตอองคการในดานตางๆ 
คือ ดานองคการ ดานงาน ดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา พบวา 

1. เพศไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
2. อายุมีผลตอองคการในดานงานและดานภาวะผูนํา โดยกลุมพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป มี

ความคิดเห็นตอองคการในดานงานและดานภาวะผูนํามากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป สวน
ความคิดเห็นดานองคการ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา อายุไมมีผลตอความคิดเห็นตอ
องคการ 

3. ระดับการศึกษาไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
4. รายไดไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
5.  ระดับตําแหนงงานมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน โดยเมื่อพิจารณาแยกเปนราย

ดาน พบวา กลุมที่มีระดับตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการมีแนวโนมของคาเฉลี่ยที่สูงกวากลุมที่มี
ระดับตําแหนงนักปฏิบัติการในทุก ๆ ดาน  

6.  อายุงานมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน โดยเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา 
กลุมที่มีอายุงานมากกวา 5 ป มีแนวโนมของคาเฉลี่ยที่สูงกวากลุมที่มีอายุงาน 1 – 5 ป ในทุก ๆ ดาน  

 
สวนท่ี 3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 3.1 ระดับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาระดับความผกูพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท เฟดเดอรลั เอ็กซ
เพรส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการวัดความผูกพันตอองคการวัดมาจากความผูกพนัในดานภาพรวม
ขององคการ ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 4 ขอ ไดแก  

1) มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมายและคานิยมของธนาคาร 
2) มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการทํางานเพื่อองคการ 
3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 
4) มีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับธนาคาร 
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ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซ
เพรส  (ประเทศไทย) จํากัด  พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการ
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” (Engaged) (คาเฉลี่ย 4.28) หมายถึง พนักงานทํางานดวยความมี
ใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําให
องคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด  และเมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นตอประเด็นคําถามยอย 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอประเด็น การมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการมากที่สุด รองลงมาไดแก การมีความจงรักภักดี 
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความรูสึกผูกพันเปน
อยางมากกับองคการ และ การมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3.2  ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลที่ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน 
 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานบริษัท เฟดเดอรัล เอก็ซ
เพรส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดผลการศึกษาดังนี ้

 
1. ปจจัยดานเพศ   

ผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจัยดานเพศไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน  

2. ปจจัยดานอายุ 
ผูตอบแบบสอบถามแตละกลุมอายุมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยกลุมพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป (คาเฉลี่ย 4.61) มีคาเฉล่ียความ
ผูกพันตอองคการมากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป (คาเฉลี่ย 4.18) และ กลุมพนักงานที่มีอายุ 
31-35 ป (คาเฉลี่ย 4.15) ดังนั้นปจจัยดานอายุมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

3. ปจจัยดานระดับการศึกษา 
ผูตอบแบบสอบถามแตละระดับการศึกษามีความผูกพันในภาพรวมไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจัยดานระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน  
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4. ปจจัยดานรายไดตอเดือน 
ผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมรายไดมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจัยดานรายไดตอเดือนไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน  

5. ปจจัยดานระดับตําแหนงงาน 
ผูตอบแบบสอบถามทุกระดับตําแหนงงานมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานกลุมระดับตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการ 
(คาเฉลี่ย 4.64) มีระดับความผูกพันสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ (คาเฉลี่ย 4.24) ดังนั้น ปจจัย
ดานระดับตําแหนงงานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

6. ปจจัยดานอายุงาน 
ผูตอบแบบสอบถามแตละกลุมอายุงานมีความผูกพันตอองคการในภาพแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยกลุมพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.45) มีคาเฉลี่ยความ
ผูกพันตอองคการมากกวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 1 - 5 ป (คาเฉลี่ย 4.18) ดังนั้นปจจัยดานอายุงาน
มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

 

ตอนที่ 3.3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ กับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงานในดานภาพรวม  
 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม พบวา ตัวแปรตนทั้ง 4 ดาน 
ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา กับตัวแปรตาม
ไดแก ความผูกพันตอองคการดานภาพรวม พบวา ตัวแปรตามทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธกันในเชิง
บวก โดยตัวแปรตนสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 55 สวนที่เหลืออีกรอยละ 45 
เปนผลมาจากปจจัยอ่ืน เมื่อวิเคราะหความสัมพันธขององคประกอบของความผูกพันแตละดาน 
พบวาองคประกอบดานองคการ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับความผูกพนั
ในภาพรวมตอองคการ สวนองคประกอบดานงาน และดานภาวะผูนํา ไมมีผลตอระดับความผูกพัน
ในภาพรวมตอองคการ และเมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย พบวา ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากที่สุด (B = 0.377) รองลงมาคือ 
ดานองคการ (B = 0.303)  
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5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด พบวามีประเด็นที่สําคัญหลายประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

5.2.1 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวา จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความ

ผูกพันตอองคการในระดับผูกพัน (Engaged) โดยมีความคิดเห็นตอการมีความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ อยูในระดับเห็นดวย
มากที่สุด และมีความคิดเห็นตอการมีความเชื่อมั่นและยอมรับในคานิยม เปาหมายขององคการ มี
ความจงรักภักดี และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการตอไป อยูใน
ระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Steers (1977) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานที่มีความ
ผูกพันตอองคการวา มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มี
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ Burke (2003) ซ่ึง
กลาวถึงพนักงานที่มีความผูกพันวา จะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ เสียสละเพื่อองคการ 
สรางผลผลิตและใหบริการลูกคา ชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน 
(Profitability) ตอองคการ และสอดคลองกับแนวคิด The Institute for Employment Studies หรือ 
IES (2004) ซ่ึงระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการวามีความเชื่อในองคการ มี
ความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มี
ความตั้งใจและมุงมั่น และมีการพัฒนาอยูเสมอ สอดคลองตามแนวคิดของ The Gallup 
Organization ที่วา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงาน
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความเต็มใจ ตั้งใจ มีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับ
มอบหมาย คํานึงถึงองคการ เมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษาความผูกพันขององคการตางๆ พบวา
สอดคลองกับการศึกษาของจิระชัย ยมเกิด (2549) ที่ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอ
บริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเปนองคการธุรกิจเอกชนเหมือนกัน ซ่ึงนาจะมีรูปแบบของลักษณะ
การจัดการองคการที่คลายคลึงกัน และ การศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
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(มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง และการศึกษาของรัชดาพร รองเสียง (2549) ที่ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ : บริษัท ซันยางอุตสาหกรรม จํากัด” โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อ
เปรียบเทียบผลการศึกษาที่พบของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด 
พบวาพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด มีระดับความผูกพันสูงกวา ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นในปจจัยยอยที่ใชวัดความผูกพันอยูในระดับเห็นดวยมาก ถึง
เห็นดวยมากที่ สุด  ทุกดาน  ในขณะที่พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด  (มหาชน) สาขา
สมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร มีความคิดเห็นตอปจจัยยอยของความผูกพัน ในดานความเต็ม
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคกร และ ความปรารถนาอยางแรงกลา
ที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคกรในระดับปานกลาง และพนักงานบริษัท ซันยาง
อุตสาหกรรม จํากัด มีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก ดานความ
เต็มใจที่จะทุมเทความความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคการ ซ่ึงความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยยอยที่ใชวัดระดับความผูกพันนี้ สงผลตอระดับความ
ผูกพันในภาพรวมที่แตกตางกัน 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอองคการ 
พบวาปจจัยดานอายุ ตําแหนงงาน และอายุงานเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
สอดคลองกับ เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” พบวาปจจัยดานอายุ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนมีผลตอความผูกพันขององคการ 
สอดคลองกับรัชดาพร รองเสียง (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
บริษัท ซันยางอุตสาหกรรม จํากัด” ซ่ึงพบวาอายุ และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ แตไมสอดคลองกับจิระชัย  ยมเกิด (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของ
พนักงานตอบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” ซ่ึงพบวาอายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
ตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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5.2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ในดานตางๆ 
                        1) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในดานองคการ 
  จากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นตอองคการในดานองคการโดยรวมอยูในระดับ
เห็นดวยมาก และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดงใหเห็นวา
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการถายทอดนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน ชองทางการสื่อสาร การรับฟง
ความคิดเหน็ การสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ความปลอดภัยในดานงาน และระบบมาตรฐาน
โดยรวมขององคการ มีสวนสงเสริมใหเกดิความผูกพนัตอองคการ สอดคลองกับทฤษฎีของ Burke 
(2003) ซ่ึงกลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทําใหเกดิความผูกพันของพนักงาน ไดแก องคการ 
สอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศภุมั่งมี (2548) ที่ไดทําการศึกษา ความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ: กรณศีึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวดัเชียงใหม ซ่ึง
พบวา ความพึงพอใจในสิ่งแวดลอมตางๆ ขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอ
องคการ และเมื่อพิจารณาระดับความผกูพันแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยดาน
ตําแหนงงาน และอายุงาน มีระดับความผกูพันดานองคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 
โดยพนกังานตําแหนงงานสงูกวานกัปฏิบตัิการ มีความผูกพันมากกวานักปฏิบัติการ ซ่ึงสอดคลอง
กับผลการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศึกษา ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร :กรณศีึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวาตําแหนงงาน เปนปจจยัที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ โดยพนักงานที่มีอายุการทํางานมากกวา 5 ป มีแนวโนมความผูกพันมากกวา
ผูมีอายุงาน 1 – 5 ป ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของรัชดาพร รองเสียง (2549) ที่ไดทําการศึกษา 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : บริษัท ซันยางอุตสาหกรรม จํากัด พบวา ระยะเวลาการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 2) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในดานงาน 
จากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นตอองคการดานงานโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก แตไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันโดยรวมขององคการได แสดงใหเห็นวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และมีรูปแบบการทํางานที่สอดคลองตอองคการมีสวนที่จะสงเสริมใหเกิด
ทัศนคติที่ดีตอองคการโดยรวม แตอาจมีบางปจจัยซ่ึงไมไดนํามาใชในการศึกษาที่จะสามารถสงผล
ตอระดับความผูกพันในภาพรวมได  จึงไมสอดคลองกับการศึกษาของพิชญากุล ศิริปญญา (2545) 
ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงาน
ของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ และงาน และการศึกษาของเบญจมาภรณ  
นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทย
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พาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึงพบวา ปจจัยดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ  

3) ความคดิเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และสามารถทํานายถึงความผูกพันตอองคการได แสดงใหเห็นวา 
การวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางเหมาะสม  องคการมีการจัดทําขีด
ความสามารถ (Competency) ขององคการและพนักงาน พนักงานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน มี
โอกาสเรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน และมีการจายคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสม ปจจัย
ตางๆ เหลานี้จะมีสวนในการเสริมสรางทัศนคติที่ดีของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอ
องคการในระดับผูกพัน (Engaged) สอดคลองกับทฤษฎีของ Burke (2003) ซ่ึงกลาวถึงสวนประกอบ
ที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน อันไดแก กลุมงาน และสายอาชีพ  สอดคลองกับการศึกษาของ
จิระชัย  ยมเกิด (2549) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตร
อุตสาหกรรม จํากัด” ซ่ึงกลาวถึงดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในเรื่องความคาดหวังที่จะไดรับ
ผลตอบสนองจากองคการ วามีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 

4) ความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา 
 จากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นตอองคการดานภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ

เห็นดวยมาก แตไมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นตางๆ ใน
ดานภาวะผูนํา ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินแกพนักงาน การใหความสําคัญเรื่อง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีการใหคําแนะนําและแนวทาง รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน รวมทัง้
การมีผูบังคับบัญชาที่มีวิสัยทัศนกวางไกล นั้นมีสวนที่ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ แต
อาจมีปจจัยยอยอ่ืนๆ ในดานภาวะผูนําที่สามารถสงผลตอระดับความผูกพันในภาพรวม ไมได
นํามาใชในศึกษาครั้งนี้ จึงทําใหไมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได ดังนั้นจึงไมสอดคลอง
กับการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร: 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึง
พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน 
ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ  
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5.3 ขอคนพบ 
 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด พบประเด็นที่นาสนใจ ดังนี้ 

1. จากผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล 
เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดานอายุ ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน  โดยเมื่อ
พิจารณาตามปจจัยดานอายุ พบวา กลุมพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป จะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป และกลุมพนักงานที่มีอายุ 31 – 35 ป อยางมีนัยสําคัญ จาก
การศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ปจะมีความผูกพันมากที่สุด รองลงมาคือ พนักงานที่มี
อายุ 20 – 25 ป พนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป และพนักงานที่มีอายุ 31 – 35 ป ตามลําดับ เมื่อพิจารณา
ตามปจจัยดานระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการ มีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญ  สวนปจจัยดานอายุงาน  พบวา 
พนักงานที่มีอายุงานมากกวา 5 ป มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป 
อยางมีนัยสําคัญ 

2. ดานองคการ จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ
เห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจัยที่มีผล
ตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ระดับตําแหนงงาน  และ
อายุงาน โดยเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานระดับตําแหนงงาน  พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวา
นักปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ และเมื่อพิจารณา
ตามปจจัยดานอายุงาน พบวา ผูมีอายุงานมากกวา 5 ป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวา 
พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป  

3. ดานงาน จากผลการศึกษาพบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดบัเหน็
ดวยมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ระดับความคิดเห็นตอองคการในดานงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก อายุ ระดับตําแหนงงาน และอายุ
งาน โดยเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป มีระดับความคิดเห็น
ตอองคการในดานงานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป เมื่อพิจารณาตามปจจัยดานระดับ
ตําแหนงงาน พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นตอองคการ
ในดานงานมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ และเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานอายุงาน พบวา ผูมีอายุ
งานมากกวา 5 ป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวา พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป  
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4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จากผลการศึกษาพบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
พบวา ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมี
นัยสําคัญ ไดแก ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน โดยเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานระดับตําแหนงงาน 
พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวา
พนักงานระดับปฏิบัติการ และเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานอายุงาน พบวา ผูมีอายุงานมากกวา 5 ป มี
ระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวา พนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป  

5. ดานภาวะผูนํา จากผลการศึกษาพบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจัยที่
มีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนําอยางมีนัยสําคัญ ไดแก อายุ ระดับตําแหนง
งาน และอายุงาน โดยเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป มีระดับ
ความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํามากกวาพนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป เมื่อพิจารณาตามปจจัย
ดานระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวานักปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็น
ตอองคการในดานภาวะผูนํามากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ และเมื่อพิจารณาตามปจจัยดานอายุ
งาน พบวา ผูมีอายุงานมากกวา 5 ป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวา พนักงานที่มีอายุงาน 1 
– 5 ป  

6. จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานของ
บริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาปจจัยที่ศึกษาจากความคิดเห็นที่มีตอ
องคการ 4 ดาน อันไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
ยังไมนาจะใชในการอธิบายถึงระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการไดอยางชัดเจน 
เนื่องจากคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาใครขอเสนอขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอ
บริษัทในการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน ดังนี้ 
 1. ดานองคการ  เมื่อพิจารณาปจจัยยอยพบวา พนักงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ํากวาปจจัย
อ่ืนในเรื่องการสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงานขององคการ ทั้งนี้เนื่องจาก
บริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่ดําเนินการดานการสงเอกสาร พัสดุ 
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ฯลฯ สภาพความพรอมทางรางกายและจิตใจของพนักงานถือเปนเรื่องสําคัญที่ทางองคกรควร
คํานึงถึง เนื่องจากสิ่งเหลานี้สงผลตอขวัญ กําลังใจและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงควร
ใหความสําคัญดานการสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ปลอดภัยแกพนักงานมากขึ้น เชน มีการจัด
ฝกอบรมและทดสอบสมรรถภาพพนักงานประจําป การตรวจสอบและบํารุงรักษายานพาหนะใหอยู
ในสภาพดี เหมาะสมกับสภาพแตละพื้นที่ การจัดใหมี call center และหนวยสนับสนุนชวยเหลือ
เรงดวน กรณีที่เกิดปญหาขณะปฏิบัติงาน เพื่อชวยสรางความมั่นใจในการทํางานใหแกพนักงานมาก
ขึ้น โดยองคการควรเนนใหความสําคัญแกพนักงานระดับปฏิบัติงาน และผูที่มีอายุงาน 1 – 5 ป 
เนื่องจากเปนกลุมที่มีความคิดเห็นดานองคการในระดับต่ํากวากลุมอื่น องคการตองเรงสรางความ
ผูกพันมากกวากลุมอื่น 
 2. ดานงาน เมื่อพิจารณาปจจัยยอย พบวา พนักงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ํากวาปจจัยอ่ืน 
ในเรื่องการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน แมวาองคการจะมีการ
บริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม เมื่อพนักงานทํางานมาชวงระยะหนึ่ง พนักงานอาจ
มีความตองการที่จะปรับเปลี่ยนสายงาน องคการจึงควรมีการจัดระบบการรับฟงความคิดเห็น และ
ใหคําปรึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนหนาที่ของพนักงาน มีการทบทวนเกี่ยวกับลักษณะงานของ
พนักงานแตละตําแหนงวามีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง
ตามสภาวะปจจุบัน แตทั้งนี้ทั้งนั้น ตองขึ้นอยูกับความเหมาะสมและความรูความสามารถของ
พนักงาน รวมทั้งประสิทธิผลที่องคกรจะไดรับจากการปรับเปล่ียนดวย ซ่ึงองคการควรเนนการ
พัฒนาในดานงานแกกลุมพนักงานที่มีอายุ 26 – 30 ป กลุมพนักงานระดับนักปฏิบัติการ และกลุมที่มี
อายุงาน 1 – 5 ป เปนพิเศษ เนื่องจากเปนกลุมที่มีทัศนคติตอดานงานต่ํากวากลุมอื่น เพื่อเปนการ
สรางความผูกพันใหมากขึ้น  
 3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ํากวาปจจัยอ่ืนใน
เร่ืองการจัดการระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน และเรื่องการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวอยางเหมาะสม ดังนั้น องคการควรใหความสําคัญในดานการจัดระบบการให
คําปรึกษาแกพนักงานในทุกดาน นอกจากนั้นผูบังคับบัญชาควรมีการติดตามและใหคําปรึกษาทั้ง
อยางเปนทางการ และอยางไมเปนทางการ อีกทั้งควรมีการวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทั้งระยะสั้นและระยะยาวใหสอดคลองกับแผนการขยายงานของบริษัท รวมถึงควรมีการฝกอบรม
ระยะสั้นใหแกพนักงาน เชน กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีใหมๆ และควรมีการติดตาม
ประเมินผลเกี่ยวกับความตองการของพนักงานตามความเหมาะสมอยางตอเนื่อง โดยองคการควร
เนนการพัฒนาและดูแลในกลุมพนักงานระดับนักปฏิบัติการ และกลุมที่มีอายุงาน 1 – 5 ป เปนพิเศษ 
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เนื่องจากเปนกลุมที่มีทัศนคติดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยต่ําที่สุด เพื่อเปนการสรางความผูกพัน
ตอองคการแกกลุมนี้ใหมากขึ้น  

 4. ดานภาวะผูนํา พบวา พนกังานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ํากวาปจจัยอ่ืนในเรื่องการให
ความสําคัญเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของผูบังคับบัญชา แมวา บริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด ดังนั้น องคการควรใหมกีารกระตุนแกผูบังคับบัญชาทุกระดับใหเห็น
ความสําคัญและใสใจเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใหมากขึ้น เชน จัดใหมกีารฝกอบรมหรือ
สัมมนาระดับผูบังคับบัญชาเพื่อเพิ่มวิสัยทศัน จะไดนาํไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง
และตอเนื่อง ทําเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานที่สูงขึ้น และสัมพันธภาพที่ดีในการทาํงาน สงผลให
พนักงานมีความรูสึกในแงบวกตอองคการ องคการจึงควรใหความสําคญัดานภาวะผูนํา เพื่อสงเสริม
ความผูกพันใหเพิ่มมากขึน้ โดยเฉพาะแกกลุมที่มีอายุ 26 – 30 ป กลุมพนักงานระดับนักปฏิบัติการ 
และกลุมที่มีอายุงาน 1 – 5 ป เนื่องจากการศึกษาพบวาเปนกลุมที่มีทัศนคติตอดานภาวะผูนําต่ํากวา
กลุมอื่น 
 5. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมที่มี
ระดับความคิดเห็นต่ํากวากลุมอื่น ไดแก กลุมที่มีอายุต่ํากวากลุมอื่น ไดแก กลุมที่มีอายุ 26 – 35 ป 
กลุมที่มีระดับตําแหนงงานในระดับนักปฏิบัติการ และกลุมที่มีอายุงาน 1 – 5 ซ่ึงหากพิจารณาใน
ระยะยาวแลวจะพบวาอาจเปนผลเสียตอองคกร เนื่องจากองคกรจะไมสามารถรักษาบุคลากรระดบันี้
ไวไดในระยะยาว ดังนั้นองคการควรเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดานใหแกพนักงานกลุมนี้ 
อาทิ การจัดใหมีการมอบหมายงานที่มีความสําคัญ สงเสริมใหมีการอบรมพัฒนาความรูใหมๆ สราง
โอกาสในการเติบโต เพื่อเสริมสรางใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา ทําใหมีทัศนคติตอองคการที่
ดีขึ้น สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ  
 6. ในการศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส 
(ประเทศไทย) จํากัด ควรเพิ่มเติมประเด็นปจจัยอ่ืนๆ ใหมากขึ้น เพื่อสามารถอธิบายถึงระดับความ
ผูกพันตอองคการไดชัดเจนขึ้น 
 อยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบวา พนักงานของบริษัท เฟดเดอรัล เอ็กซเพรส (ประเทศ
ไทย) จํากัด มีความผูกพันตอองคการอยางมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากนโยบายการดําเนินงานของ
บริษัท ที่ไดมุงเนนปรัชญาหลักสําคัญ 3 ประการ คือ บุคลากร การบริการ และผลกําไร (People 
Service and Profit) ประกอบกับการที่บริษัทมีความเชี่ยวชาญและเปนผูนําในการขนสงสินคาและ
พัสดุภัณฑระหวางประเทศ จึงคาดหมายวา Fed Ex จะเปนผูนําในธุรกิจดานนี้ไปอีกนาน 

 


