
 

118 

 
บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภปิรายผล ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะ 
 

 ในการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊อป
สปอร์ต จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั ผู ้
ศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา ขอ้คน้พบและขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 64.20 มีอายุอยู่ในช่วง 32-38 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 65.80 มี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 43.30 ส่วนใหญ่มีอายกุารท างาน 1-5 ปี คิด
เป็นร้อยละ 55.00 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 61.67  
 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

2.1 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์ประกอบความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานจ าหน่ายผลติภัณฑ์รีบอคต่อบริษัท ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั 
 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊
อปสปอร์ต จ ากดั เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นเกณฑ์เห็นดว้ย
มาก และด้านความผูกพนัของพนักงานต่อบริษทัฯในภาพรวม มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
เกณฑเ์ห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยสามารถจ าแนกตามแต่ละปัจจยั ดงัน้ี 
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 2.1.1 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านองค์การ 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) โดยมีระดบัความคิดเห็นใน
ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นสูงสุด 3 อันดับแรกได้แก่ บริษัทฯมีการก าหนด
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีใช้เป็นกรอบการท างานอย่างชดัเจนและเป็นธรรมแก่พนกังาน (ค่าเฉล่ีย 4.03) 
รองลงมาคือ บริษทัฯมีการเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็น  และรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน (ค่าเฉล่ีย 3.92) และบริษทัฯจดัให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานได้อย่างสะดวกและ
เหมาะสม (ค่าเฉล่ีย 3.90) ตามล าดบั 

 2.1.2 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านงาน 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) โดยมีระดบัความคิดเห็นในปัจจยั
ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงสุด 3 อนัดบัแรกได้แก่ พนักงานมีรูปแบบการท างานใน
หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร (ค่าเฉล่ีย 4.00) รองลงมาคือ บริษทัฯมีการ
ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง (ค่าเฉล่ีย 3.88) และบริษทัฯมีการ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน (ค่าเฉล่ีย 3.81) ตามล าดบั 

 2.1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.59) โดยมี
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงสุด 3 อนัดบัแรกไดแ้ก่ บริษทัฯ
สามารถท าให้พนกังานรู้สึกว่ามีความมัน่คงในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 4.09) รองลงมาคือ บริษทัฯมีการ
ส่งเสริมและจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังาน (ค่าเฉล่ีย 3.75) และบริษทัฯมี
การจดัการวางแผนงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งครบถว้นและคลอบคลุม บริษทัฯมีการ
ก าหนดกรอบและแนวทางในการวดัความสามารถทั้ งด้านองค์การและพนักงาน(ค่าเฉล่ีย 3.67) 
ตามล าดบั 
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 2.1.4 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านภาวะผู้น า 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นภาวะผูน้ าในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.85) โดยมีระดบัความคิดเห็นใน
ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงสุด 3 อนัดบัแรกไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้ง
และน ามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ (ค่าเฉล่ีย 3.98) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังานทุกคนอยา่งมีเหตุผลและเป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 3.90) และผูบ้งัคบับญัชามีการ
ส่ือสารถึงความคาดหวงัในการท างานของพนกังานใหไ้ดรั้บทราบ (ค่าเฉล่ีย 3.84) ตามล าดบั 

 2.1.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ผูกพนัของพนักงานต่อบริษัทฯในภาพรวม 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัฯในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 
4.39) โดยมีระดบัความคิดเห็นในปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงสุด 3 อนัดบัแรก
ได้แก่ ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของบริษัทฯเป็นหลัก 
(ค่าเฉล่ีย 4.48) รองลงมาคือ ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
บริษทัฯ (ค่าเฉล่ีย 4.44) และท่านมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมาย และค่านิยมของ
บริษทัฯ (ค่าเฉล่ีย 4.26) ตามล าดบั 

 
2.2 การทดสอบค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานจ าหน่ายผลติภัณฑ์รีบอคบริษัท ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั 

 ผูศึ้กษาได้ท าการค านวณเพื่อวิเคราะห์หาความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามทั้ง 4 ด้าน 
(Reliability Analysis) โดยใช้วิธีการวดัความสอดคล้องภายในด้วยสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 
พบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้นขององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีค่าความเช่ือมัน่มากท่ีสุดเท่ากบั 0.883 รองลงมาคือ ดา้นภาวะ
ผูน้ า มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.873 ด้านองค์กร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.870 ดา้นความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.866 และด้านงาน มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.779 
ตามล าดบั ซ่ึงระดบัค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดี (Good) ดงันั้น ขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการศึกษาแต่ละดา้น
ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีความน่าเช่ือถือในระดบัสูง 
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2.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานจ าหน่ายผลิตภัณฑ์รีบอคต่อบริษัท 
ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากัด กบัระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้น า 

 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายกุารท างาน และรายไดเ้ฉล่ีย กบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 4 ดา้น 
ได้แก่  ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู ้น า เพื่ อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน โดยมีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 2.3.1 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามเพศ 

 จากการศึกษาพบว่า พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัในด้านงาน โดยผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นดว้ยมากกวา่ผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิง ดงันั้น แสดงวา่เพศของพนกังานมีอิทธิพลต่อ
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 2.3.2 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามอายุ 
 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานกลุ่มช่วงอายุ 18-24 ปี 25-31 ปี และ32-45 ปี มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัโดยในปัจจยัดา้นองค์การ กลุ่มช่วงอาย ุ
18-24 ปี และ ช่วงอายุ 32-45 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มช่วงอายุ 25-31 ปี และใน
ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ กลุ่มช่วงอายุ 32-45 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความเห็นมากกว่ากลุ่ม
ช่วงอายุ 25-31 ปี และ กลุ่มช่วงอายุ 18-24 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความเห็นมากกวา่กลุ่มช่วงอายุ 25-31 ปี 
และ กลุ่มช่วงอายุ 32-45 ปี ดงันั้น แสดงวา่อายุของพนกังานมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน และในปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า กลุ่มช่วงอายุ 18-24 ปี มี
คา่เฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มช่วงอาย ุ25-31 ปี 
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 2.3.3 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามสถานภาพ 

 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานสถานภาพโสด และสมรสมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั แสดงว่าสถานภาพของพนกังานไม่มีอิทธิพลต่อระดบั
ความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 2.3.4 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นหรือต ่ ากว่า 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. อนุปริญญา/ปวส. และปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัโดยในปัจจยัดา้นองคก์าร กลุ่มระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากว่า กลุ่มระดบั
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี ในปัจจยัดา้นงาน กลุ่ม
อนุปริญญา/ปวส. มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากว่า และใน
ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กลุ่มระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. และกลุ่มระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ตอนตน้หรือต ่ากวา่ และกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี ดงันั้น แสดงวา่ระดบัการศึกษาของพนกังาน
มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 2.3.5 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามอายุการท างาน 
 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี และ 5 ปีข้ึนไป มี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัในปัจจยัดา้นองคก์าร โดย
กลุ่มอายกุารท างาน 1-5 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกวา่ กลุ่มอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี และใน
ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยกลุ่มอายกุารท างาน 1-5 ปี และกลุ่มอายกุารท างาน 5  ปีข้ึน
ไป มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกวา่กลุ่มท่ีมีอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี ดงันั้น แสดงวา่อายกุาร
ท างานของพนกังานมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน 
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 2.3.6 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท และรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 บาทข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั ในปัจจยัด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยกลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนเกิน 15,001 
บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 
ดงันั้น แสดงวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ าหน่ายผลิตภัณฑ์

รีบอค บริษัท ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั 
 

3.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านภาพรวมของพนักงาน
จ าหน่ายผลติภัณฑ์รีบอค บริษัท ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นภาพรวมในระดบัมี
ความผกูพนัต่อองค์การ (ค่าเฉล่ีย 4.39) โดยมีระดบัความคิดเห็นในปัจจยัยอ่ยในระดบัมีความผูกพนั
ต่อองคก์าร ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของบริษทัฯเป็นหลกั (ค่าเฉล่ีย 4.48) ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของบริษทัฯ (ค่าเฉล่ีย 4.44) ท่านมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้
และยอมรับต่อเป้าหมาย และค่านิยมของบริษทัฯ (ค่าเฉล่ีย 4.26) ตามล าดบั 

3.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานจ าหน่ายผลิตภัณฑ์รีบอค บริษัท 
ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั กบัระดับความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวม 

 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า 
เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยมีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
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 3.2.1 ระดับความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามเพศ 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานเพศชาย และเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดงันั้น แสดงวา่เพศไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวม 

 3.2.2 ระดับความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มช่วงอาย ุ18-24 ปี 25-31 ปี และ 32-45 ปี มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาพรวมแตกต่างกนั โดยกลุ่มอายชุ่วง 18-24 ปี 
และกลุ่มช่วงอาย ุ32-45 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกวา่ กลุ่มช่วงอาย ุ25-31 ปี ดงันั้น แสดงวา่
อายมีุอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้น
ภาพรวม 

 3.2.3 ระดับความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 

 จากการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดงันั้น แสดงว่าสถานภาพไม่มี
อิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวม 

 3.2.4 ระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 
 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. อนุปริญญา/ปวส. และปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาพรวมแตกต่างกนั โดยกลุ่มมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ และกลุ่ม
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากกวา่ กลุ่มปริญญาตรี ดงันั้น แสดงวา่
ระดบัการศึกษามีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานดา้นภาพรวม 

 3.2.5 ระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามอายุการ
ท างาน 

 จากการศึกษา พบว่า พนกังานท่ีมีอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี อายุการท างาน 1-5 ปี และ
อายกุารท างาน 5 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาพรวม
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ไม่แตกต่างกนั ดงันั้น แสดงวา่อายุการท างานไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวม 

 3.2.6 ระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การด้านภาพรวม จ าแนกตามรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

 จากการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท และรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 บาทข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดงันั้น แสดงว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวม 

 
3.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานทั้ง 4 ด้าน 

ประกอบด้วย ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้น า ที่มีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านภาพรวมของพนักงานจ าหน่ายผลติภัณฑ์รีบอค บริษัท ไทยท๊อป
สปอร์ต จ ากดั 

 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทั้ง 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า กบัความผกูพนั
ของพนกังานต่อองค์การดา้นภาพรวม เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานทั้ง 4 ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การด้านภาพรวม 
พบว่า มีค่าความสัมพันธ์ (R) ในเชิงบวก คือ 0.493 โดยปัจจัยในด้านต่างๆท่ีเป็นตัวแปรท านาย
สามารถใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 24 อีกร้อยละ 76 เป็นผลท่ีเกิดจาก
ปัจจยัอ่ืนๆ ในระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) พบวา่ ปัจจยัดา้นงาน ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ าสามารถท านายระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารดา้นภาพรวมไดม้ากท่ีสุด (β 
= 0.355) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(β = 0.152) และปัจจยัดา้นงาน (β = 0.124) 
ตามล าดบั ดงันั้น จากผลความสัมพนัธ์ของตวัแปรท านาย และตวัแปรตามนั้น เม่ือพิจารณาจากระดบั
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นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีสามารถน าไปใช้ท านายระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ส่วนปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไม่
สามารถน าไปใชท้  านายระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารได ้
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยทอ๊ป
สปอร์ต จ ากัด เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การ และระดับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั สามารถอภิปรายผล
ตามความแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งัน้ี 

5.2.1 ระดับความผูกพนัต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศึกษาพบว่า โดยรวมพนกังานผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged Employee) โดยมีความคิดเห็นในระดบัเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด ในเร่ืองการมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของบริษทัฯ
เป็นหลกัมากท่ีสุด และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของบริษทัฯ 
และมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมของบริษทัฯ ซ่ึงตามแนวคิดของ 
Richard M. Steers และ Lyman Porter (1991) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ มีความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องตามแนวคิดของ The Gallup Organization ท่ีว่า พนักงานท่ีมี
ความผูกพนัต่อองค์การ (Engaged Employee) คือ พนกังานท่ีมีใจรัก มีความกระตือรือร้นและทุ่มเท
เก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ มีความขยนัหมัน่เพียรท างานดว้ยความเต็มใจ มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ีงขององคก์าร พยายามท่ีจะปรับปรุงตนให้ดีข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ และมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคคิ์ดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ท าให้องคก์ารบรรลุสู่ความส าเร็จ เปรียบเสมือน “ดาวเด่นใน
องค์การ” โดยผลการศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาของวุฒิ เวชอภิกุล (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง 
“ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เอส ย ูเอส (ประเทศไทย) จ  ากดั” และการศึกษาของ
วาสนา พิชัย (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ชัยพัฒนาขนส่ง
เชียงใหม่ จ  ากัด” พบว่าพนักงานผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ 
(Engaged Employee) ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเปรียบเสมือน “ดาวเด่นใน
องค์การ” ท างานด้วยความมีใจรัก และทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มี
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ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอย่างแทจ้ริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง
ให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าให้องคก์ารกา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติ
ภรณ์ วฒันาวีรวงศ์ (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เคฮิน 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั จงัหวดัล าพูน” พบวา่พนกังานผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั
ต่อองค์การ  (Not Engaged Employee) ซ่ึ งหมายถึง  พนักงาน ท่ี ไม่ มีความผูกพัน ต่อองค์การ
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคก์าร” ท างานให้ตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ แต่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน 
ท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์าร พนกังานเหล่าน้ีจะไม่มีความผกูพนัในงาน หวัหนา้งาน 
 

5.2.2 ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

5.2.2.1 ด้านองค์การ 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊อปสปอร์ต 
จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การดา้นองค์การในระดบัเห็นดว้ย
มาก โดยองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถน าไปใชท้  านาย
ระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในภาพรวมได้ ซ่ึงปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯมีการก าหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีใชเ้ป็นกรอบการท างาน
อย่างชัดเจนและเป็นธรรมแก่พนักงาน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Richard M. Steer (1997) ว่า งานท่ีมี
ความชัดเจน เป็นส่ิงส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร เพราะท าให้รู้
ขอบเขตของงาน และบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  เช่นมีกฎระเบียบข้อบังคับชัดเจน บุคลากรจะรู้
ขอบเขตของงาน บทบาทหน้าท่ีของตน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การ จะ
ท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งการศึกษาของวาสนา พิชยั (2552) ท่ีศึกษา
เร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ชยัพฒันาขนส่งเชียงใหม่ จ  ากดั” และการศึกษาของ
วุฒิ เวชอภิกุล (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เอส ย ูเอส 
(ประเทศไทย) จ  ากดั” พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานมากท่ีสุด คือ 
บริษทัฯมีการส่งเสริมให้พนกังานไดเ้รียนรู้ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆให้เกิดข้ึนในองค์การ และยงัไม่
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติภรณ์ วฒันาวรีวงศ ์(2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั เคฮิน (ไทยแลนด์) จ  ากดั จงัหวดัล าพูน” พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุด คือ องคก์ารมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 
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 5.2.2.2 ด้านงาน 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑรี์บอคต่อบริษทั ไทยทอ๊ปสปอร์ต จ ากดั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านงานในระดบัเห็นด้วยมาก โดย
องคป์ระกอบความผูกพนัต่อองค์การในดา้นงาน เป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถน าไปใช้ท านายระดบัความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในภาพรวมได ้ซ่ึงปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมากท่ีสุดคือ พนกังานมีรูปแบบการท างานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย
ขององคก์าร ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549)  ในดา้นงาน 
(Job) กล่าววา่ พนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิด
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของวาสนา พิชยั (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง 
“ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ชัยพฒันาขนส่งเชียงใหม่ จ  ากัด” พบว่า ปัจจยัย่อยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุดคือ พนักงานมีรูปแบบการท างานในหน้าท่ี
ความรับผดิชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวฒิุ เวชอภิกุล 
(2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เอส ย ูเอส (ประเทศไทย) 
จ  ากดั” พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯ มีการให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง และไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
นิติภรณ์ วฒันาวีรวงศ ์(2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั เคฮิน 
(ไทยแลนด์) จ  ากดั จงัหวดัล าพูน” เช่นกนั พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯมีการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง  

  

 5.2.2.3 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑรี์บอคต่อบริษทั ไทยทอ๊ปสปอร์ต จ ากดั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบัเห็นดว้ยมาก โดยองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
ปัจจยัท่ีไม่สามารถน าไปใชท้  านายระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในภาพรวมได ้ซ่ึงปัจจยั
ยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯสามารถท าให้พนกังานรู้สึก
ว่ามีความมั่นคงในการท างาน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Richard M. Steer (1997) กล่าวว่า ความ
น่าเช่ือถือ และพึ่งพาไดข้ององคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจ
ว่าจะปฏิบติังานได้อย่างมีเสถียรภาพ เม่ือเขารู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึงพาของเขาได้ ก็จะรู้สึกยึดมัน่
ผกูพนัมากข้ึน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวุฒิ เวชอภิกุล (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อ
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องคก์ารของพนกังานบริษทั เอส ย ูเอส (ประเทศไทย) จ  ากดั” พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯ มีการส่งเสริม และจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีระหวา่งพนกังาน และยงัไม่สอดคลอ้งการศึกษาของวาสนา พิชยั (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานบริษทั ชัยพฒันาขนส่งเชียงใหม่ จ  ากดั” พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ บริษทัฯมีการจดัท าแผนการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานตาม
ความเหมาะสมของหนา้ท่ีความรับผิดชอบ อีกทั้งยงัไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติภรณ์ วฒันาวีร
วงศ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด์) จ  ากัด 
จงัหวดัล าพนู” พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุดคือ องคก์ารมี
การเช่ือมโยงประเมินผลการปฏิบติังานไปสู่การฝึกอบรม การพฒันาและการจ่ายผลตอบแทน  
  
 5.2.2.4 ด้านภาวะผู้น า 

  จากการศึกษา พบวา่ พนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑรี์บอคต่อบริษทั ไทยทอ๊ปสปอร์ต จ ากดั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ าในระดบัเห็นดว้ยมากโดย
องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีสามารถน าไปใชท้  านายระดบัความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในภาพรวมได ้ซ่ึงปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและน ามาถ่ายทอดให้พนกังานไดรั้บทราบ 
ซ่ึงตรงกับแนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549)  ในด้านภาวะผูน้ า 
(Leadership) กล่าววา่ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
วาสนา พิชยั (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ชยัพฒันาขนส่ง
เชียงใหม่ จ  ากัด” พบว่า ปัจจัยย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุดคือ 
ผูบ้งัคบับัญชามีวิสัยทัศน์ท่ีกวา้งและน ามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ แต่ไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาของวุฒิ เวชอภิกุล (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั เอส ย ู
เอส (ประเทศไทย) จ  ากดั” พบวา่ ปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุด
คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ก่พนักงานทุกคน และยงัไม่
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติภรณ์ วฒันาวีรวงศ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั เคฮิน (ไทยแลนด์) จ  ากดั จงัหวดัล าพูน” พบวา่ ปัจจยัย่อยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีการให้ค  าแนะน าและแนวทางในการท างานแก่
พนกังาน 
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  5.2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์ประกอบของความผูกพัน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และด้านภาวะผู้น า  

 จากการศึกษา พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติภรณ์ วฒันาวีรวงศ ์(2552) 
ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เคฮิน (ไทยแลนด์) จ  ากดั จงัหวดัล าพูน” 
พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกล่าวคือ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับ /ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และไม่สอดคล้องกับผล
การศึกษาของวาสนา พิชยั (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ชยั
พฒันาขนส่งเชียงใหม่ จ  ากดั” พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานกล่าวคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน และไม่
สอดคล้องกับผลการศึกษาของวุฒิ เวชอภิกุล (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบริษทั เอส ย ูเอส (ประเทศไทย) จ  ากดั” พบวา่ อายุ เพศ และ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน 
และต าแหน่งงานมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
  5.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การด้านภาพรวม 

 จากการศึกษา พบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี
อิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ สถานภาพ อายุการท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความ
คิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิติภรณ์ วฒันาวีร
วงศ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด์) จ  ากัด 
จงัหวดัล าพูน” พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานกล่าวคือ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบั/ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน และไม่สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของวาสนา พิชัย (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
บริษัท ชัยพฒันาขนส่งเชียงใหม่ จ  ากัด” พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อระดับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานกล่าวคือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 
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และไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวฒิุ เวชอภิกุล (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานบริษทั เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จ  ากดั” พบว่า เพศ และต าแหน่งงานมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
5.3 ข้อค้นพบ 

 การศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของพนักงานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊อป
สปอร์ต จ ากดั มีขอ้คน้พบจากผลการศึกษาดงัน้ี 

1. พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ในระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก โดยให้ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ในปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นองค์การ ด้านงาน และด้านการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ตามล าดบั 

2. ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ท่ี
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.59 พบวา่ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบั
ความคิดเห็นต ่าท่ีสุด คือบริษทัฯมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยัของพนกังานอยา่งเพียงพอ ซ่ึงมีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.20 ในขณะท่ีปัจจยัย่อยท่ีมีท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความ
คิดเห็นสูงท่ีสุด คือบริษทัฯสามารถท าให้พนกังานรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงมีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 

3. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ส่วนปัจจยัส่วนบุคลท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อองค์การในดา้นภาวะผูน้ า
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ได้แก่ อายุ ซ่ึงพบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 18-24 ปี และอายุ 32-45 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ25-31 ปี  

4. ปัจจยัดา้นองคก์าร จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นด้วยมาก ส่วนปัจจยัส่วนบุคลท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อองค์การในด้านองค์การ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ อายุ และอายุการท างาน เม่ือพิจารณาตามปัจจยัดา้นอายุ พบว่า
กลุ่มพนักงานท่ีมีช่วงอายุ 25-31 ปี มีระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัปานกลาง ซ่ึงน้อยกวา่ พนกังานท่ีมีช่วงอายุ 18-24 ปี และ 32-45 ปี และเม่ือพิจารณาตามปัจจยั
ดา้นอายุการท างาน พบวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างาน 1-5 ปีมีระดบัความคิดเห็นต่อองค์การมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี และ 5 ปีข้ึนไป 

5. ปัจจยัด้านงาน จากผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นด้วยมาก ส่วนปัจจยัส่วนบุคลท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อองค์การในด้านงานอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ เพศ และระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาตามปัจจยัดา้นเพศ พบวา่ เพศชาย
มีระดบัความคิดเห็นต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง และเม่ือพิจารณาตามปัจจยัด้านระดบัการศึกษา 
พบว่า ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ระดบัการศึกษาต่ากวา่ และสูง
กวา่อนุปริญญา/ปวส. 

6. ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ส่วนปัจจยัส่วนบุคลท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อองคก์าร
ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการ
ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และเม่ือพิจารณาตามปัจจยัดา้นอาย ุพบวา่พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ18-24 
ปี และ 32-45 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 25-31 ปี ปัจจยัด้านระดบั
การศึกษา พบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นต่อองค์การ
มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปัจจยัดา้นอายุการท างาน พบว่าพนกังานท่ีมีอายุการ
ท างานต ่ากวา่ 1 ปี และ 5 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 1-5 ปี และ
เม่ือพิจารณาตามปัจจยัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 ข้ึนไป มี
ระดบัความคิดเห็นมากกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 

7. ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ เป็นปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานทั้ง 4 ดา้น 

8. ปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์ารในดา้นภาวะผูน้ า สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานบริษัท ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากัดในภาพรวมได้ โดยความคิดเห็นต่อด้านภาวะผู ้น ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในภาพรวมต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่
สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
 
 
5.4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคต่อบริษทั ไทยท๊
อปสปอร์ต จ ากดั พบว่าในภาพรวมพนักงานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคของบริษทัฯมีความผูกพนักบั
บริษทัฯ แต่อยา่งไรก็ตามบริษทัควรมีนโยบายอยา่งจริงจงัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการดูแล
รักษาพนกังาน และพฒันาใหพ้นกังานมีศกัยภาพในการท างาน เพื่อประโยชน์แก่บริษทัอนัสูงสุด โดย
ตามหลกัแนวคิดองคป์ระกอบของความผกูพนัทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผูน้ า เพื่อสร้างความผูกพนัให้กบัพนักงานต่อบริษทั ผูศึ้กษาจึงได้
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น าเสนอความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ ซ่ึงอาจเป็นประโยชน์ต่อบริษทั ไทยท๊อปสปอร์ต จ ากดั ใน
การรักษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานแต่ละประเด็นดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานจ าหน่ายผลิตภณัฑ์
รีบอคไดม้ากท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรตระหนกัและให้ความส าคญัในการสร้างทุนมนุษย ์ให้มี
ความรู้และศกัยภาพสูงสุด เน่ืองจากเป็นปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ ท่ีจะช่วยในการผลกัดนัการด าเนิน
ธุรกิจตามเป้าหมายท่ีบริษทัไดต้ั้งไว ้โดยการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ พร้อมทั้งมีการประเมินผล
พนักงานอยู่เป็นประจ าโดยยึดหลักความสามารถ (Competency Based Management) กล่าวคือ 
พนกังานจ าหน่ายควรจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้นผลิตภณัฑ์ ดา้นการขาย การพูดจา แต่ทว่า
หากไม่มีหรือมีความรู้แต่ไม่ถึงระดบัท่ีบริษทัก าหนดไว ้บริษทัตอ้งท าการอบรมพนกังาน เป็นตน้ เพื่อ
พฒันาพนกังานจ าหน่ายให้มีพฤติกรรมในการท างานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อมในการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาควรมีวิสัยทศัน์ชดัเจนในงานและเป็นตวัอยา่งท่ีดี การใส่ใจและสร้าง
ก าลงัใจ มีความมัน่คงทางอารมณ์ รับผิดชอบและตดัสินใจดว้ยเหตุผล ให้ค  าแนะน า และรับฟังความ
คิดเห็นของพนกังาน เพื่อท าให้พนกังานมีความเคารพนบัถือ เป็นท่ีรัก เป็นท่ีพึ่งพาได ้อยากท างานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาคนน้ี และสร้างผลงานดา้มเป้าหมาย ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การใน
ระยะยาว แต่ผูบ้งัคบับญัชาควรมุ่งเนน้ให้ความใส่ใจในพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ25-31ปี เป็นพิเศษ เพราะ
พนกังานช่วงอายุน้ีเป็น Gen-Y ซ่ึงเป็นวยัท่ีมีความคิดเป็นของตวัเองสูง มีความคิดสร้างสรรค์ แต่ไม่
ค่อยมีความอดทน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใชว้ิธีโดยเนน้การส่ือสารให้ชดัเจนในงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมีผล
ต่อพนักงาน และทีมงาน การรับฟังความคิดเห็น และแบ่งปันวิสัยทศัน์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้
พนกังานไดเ้ปล่ียนทศันคติ วสิัยทศัน์ และมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของบริษทั มีความกระตือรือร้น
ทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี และสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ ให้กา้วทนัยุคเทคโนโลย ี
เพื่อสร้างผลงานท่ีดีใหก้บับริษทั ท าใหบ้ริษทัเติบโตอยา่งย ัง่ยนืและมัน่คง 

2. ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
จ าหน่ายผลิตภณัฑ์รีบอคน้อยท่ีสุด ซ่ึงบริษทัควรพิจารณาเพื่อน าไปปรับปรุงในเร่ืองการดูแลเร่ือง
สุขภาพอนามยัของพนกังานอยา่งเพียงพอ โดยก าหนดนโยบายการประกนัสุขภาพใหแ้ก่พนกังาน เช่น 
ประกนัชีวิต อุบติัเหตุ ทุพพลภาพ และสุขภาพกลุ่ม (Group Employee Benefits –GEB) คือ สวสัดิการ
ท่ีบริษทั สามารถมอบให้แก่พนักงานประจ าของตน เป็นแบบประกนักลุ่มแบบส าเร็จรูป (Package) 
เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานรู้สึกถึงความมัน่คงและปลอดภยัในชีวิตการท างาน และการด าเนินชีวิต โดย
ไม่ส่งผลกระทบต่อการเงินของพนักงานจากค่ารักษาพยาบาล และในเร่ืองค่าจา้งค่าตอบแทน เป็น
ปัจจยัความส าเร็จในการสร้างพลงัท่ีขบัเคล่ือนองค์การ บริษทัควรให้ความส าคญักบัระบบการจ่าย
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ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนั โดยการก าหนดระบบค่าตอบแทนของ
ธุรกิจให้มีความเหมาะสมแก่พนักงาน บริษทัตอ้งพิจารณาระดบัค่าจา้งค่าตอบแทนของธุรกิจอ่ืนท่ี
คล้ายคลึงกัน อาจจะจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าค่าเฉล่ียอุตสาหกรรม เพื่อจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมี
ความสามารถเอาไว ้บริษทัควรมีหลกัการประเมินและวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยใชด้ชันี
ในการช้ีวดัผลเชิงปริมาณ เช่น ยอดขายท่ีไดรั้บมอบหมาย และการวดัผลเชิงคุณภาพ เช่น ความรู้ใน
สินคา้และบริการของตนเอง เป็นตน้ ท าให้บริษทัสามารถก าหนดหลกัสูตรการสร้างมาตรฐานของการ
ฝึกอบรมพฒันาพนกังานใหมี้ขีดความสามารถและศกัยภาพท่ีตอ้งการได้ เป็นการส่งเสริมใหพ้นกังาน
มีความต้องการปรับปรุง เรียนรู้และพิสูจน์ความสามารถของตนเองตลอดเวลา ดังนั้ น บริษัท
จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นอยา่งมาก จะส่งผลให้พนกังานเกิดความ
รักความผกูพนั เป็นคนท่ีอยากอยูท่  างาน อยากสร้างผลงานท่ีดีให้กบับริษทั และส่ิงเหล่าน้ีก็จะท าให้
บริษทัมีผลงานท่ีดีข้ึนได ้

3. จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
ปัจจยัท่ีไม่สามารถท านายระดบัความผกูพนัในภาพรวมของพนกังานต่อองค์การได ้แสดงวา่มีปัจจยั
ยอ่ยในแต่ละดา้นท่ีนอกเหนือจากการศึกษาในคร้ังน้ี ดงันั้นบริษทัควรจะท าการส ารวจเพิ่มเติมเก่ียวกบั
ปัจจยัยอ่ยอ่ืนๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อไป 


