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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช และ (2) เปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนก
ตาม เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 86 คน ไดม้าจากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยัเป็นแบบสอบถามความผูกพนัในองค์กร สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจยัปรากฏว่า (1) พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราช มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 มีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.47 และ (2) พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนพนักงานท่ีมีค่าตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพนักงานท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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Abstract 

 

The purposes of this research were (1) to study of organizational 

commitment of employees of Sin Munkong Insurance Public Company Limited, 

Nakhon Si Thammarat Branch; and (2) to compare the levels of organizational 

commitment of employees of Sin Munkong Insurance Public Company Limited, 

Nakhon Si Thammarat Branch, as classified by gender, age, educational level, marital 

status, work duration, remuneration and welfare, relationship with colleagues, and 

relationship with supervisors. 

The research sample consisted of 86 randomly selected employees of Sin 

Munkong Insurance Public Company Limited, Nakhon Si Thammarat Branch.  The 

employed research instrument was a questionnaire on organizational commitment. The 

data were analyzed with the use of percentage, mean, standard deviation,  

t-test, and analysis of variance (ANOVA). 

The research results were as follows: (1) the organizational commitment of 

employees of Sin Munkong Insurance Public Company Limited, Nakhon Si Thammarat 

Branch was at the high level, with the rating mean of 3.81 and standard deviation of 

0.47; and (2) the employees with different work durations, levels of relationship with 

colleagues, and levels of relationship with supervisors differed significantly in their 

levels of organizational commitment at the .01 level of statistical significance; and the 

employees with different amounts of remuneration and welfare differed significantly in 

their levels of organizational commitment at the .05 level of statistical significance; 

while the employees with different genders, ages, educational levels, and marital 

statuses did not significantly differ in their levels of organizational commitment.  
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ผูช่้วยศาสตราจารย ์พนัต ารวจโท หญิง ดร. สุขอรุณ วงษทิ์ม ท่ีท่านไดช่้วยเหลือแนะน าและถ่ายทอด
ความรู้ แนวคิดและใหค้ าปรึกษา แนะน าขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ตรวจสอบขอ้มูลในดา้นความ
ถูกตอ้งของงานวจิยั ช่วยดูแลการท างานวจิยัตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบการศึกษา ซ่ึงผูว้จิยัขอกราบ
ขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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จิตวทิยาทุกๆ ท่าน ท่ีไดใ้หค้วามรู้และแนะน าเก่ียวกบัการเรียนในแขนงวชิาน้ีท่ีเป็นประโยชน์
ถ่ายทอดความรู้ ความเขา้ใจ ในบทเรียนทุกๆ บท ซ่ึงมีความส าคญักบัการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี
เป็นอยา่งยิง่ 

ขอขอบพระคุณ ท่านอาจารยต์ามพงษ ์วงษจ์นัทร์  อาจารยจ์ารุวรรณ แสงดว้ง อาจารย์
กญัญาณี บุญเรืองขาว ผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั และค าแนะน าเร่ือง
การตั้งขอ้ค าถามในแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นอยา่งสูง 

สุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง สามีและลูกสาวทั้งสองคนท่ีเป็น
ก าลงัใจใหเ้สมอมาในตอนท่ีเหน่ือยและทอ้แท ้ขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาปริญญาโทการแนะแนวและ
การปรึกษาเชิงจิตวทิยา รุ่นท่ี1 (2554) และรุ่นท่ี2 (2555) ท่ีใหค้วามช่วยเหลือแนะน าท่ีดีเสมอมา ซ่ึง
ผูว้จิยัไม่อาจกล่าวนามในท่ีน้ีไดท้ั้งหมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอมอบใหเ้ป็นประโยชน์ต่อทุกๆ ท่าน
ต่อไปขอใหทุ้กท่านท่ีไดรั้บการกล่าวอา้งหรือไม่ไดก้ล่าวอา้งไวข้า้งตน้ ขอใหมี้ความสุข ความเจริญ
ยิง่ๆข้ึนไป 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

จากการเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนั ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้มซ่ึงการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆน้ี หนทางท่ีจะช่วย
องค์กร ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานทางธุรกิจคือ การปรับตวัภายในองค์กรเพื่อให้เกิด
สมดุลในองค์การเพื่อการด ารงอยู่ในสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป การท างานในยุคของ 
การเปล่ียนแปลงถึงแมเ้ทคโนโลยีจะเขา้มามีบทบาทในด้านการท างานมากข้ึน แต่การท างานใน
องคก์รใดก็ตาม “บุคลากร” ยงัเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ของการท างานในองคก์ร และถือเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดขององค์กรเพราะบุคลากรมีหน้าท่ีในการน า ทรัพยากรต่างๆ ไปใช้ให้เกิดผล
ประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพสูงท่ีสุดให้กบัองคก์รนั้น ฉะนั้นประสิทธิภาพขององคก์รจึงมกัจะ
ข้ึนอยูก่บับุคลากรเป็นส าคญั (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, น.29) 

การท างานและบริหารจดัการเก่ียวกบังานในด้านประกนัภยัซ่ึงเป็นงานในด้านการ
ให้บริการ มีปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งผลให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ คือ ปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างานทั้งน้ีเพราะเป็นองค์ประกอบส าคญั
ประการหน่ึงในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลท างานดว้ยความกระตือรือร้น 
และดว้ยความสมคัรใจอนัจะมีผลท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด เพราะ
ปัจจุบนัมีการแข่งขนักนัมากข้ึนในธุรกิจท่ีด าเนินการในรูปแบบการรับประกนัวินาศภยัและแต่ละ
บริษัทก็จะมีบุคคลากรท่ีรับผิดชอบหน้าท่ีแตกต่างกันอยู่มากมายต้องมีการท างานท่ีจะต้อง
สอดคลอ้งในแต่ละหนา้ท่ีบุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีใจรักในงานดา้นการใหบ้ริการและตอ้งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นพื้นฐาน (วไิววรรณ  แพรกสงฆ,์ 2552, น. 15) 

ปัจจยัส่วนใหญ่ท่ีเกิดข้ึนท่ีส่งผลต่อการท างานภายในองค์กรคือปัจจยัในด้านส่วน
บุคคลเช่นการขาด ลา มาสายและบางคร้ังก็จะมีการออกก่อนเวลาและการลาออกหรือไดง้านใหม่
เป็นตน้ในทางตรงกนัขา้ม องคก์ารใดท่ีบุคลากรองคก์รมีความพึงพอใจสูงมาท างานแต่เชา้ ท างาน
อย่างเต็มท่ี เลิกงานหลงัเวลางานเป็นประจ าท างานด้วยความมุ่งมัน่มีจุดมุ่งหมายและงานออกมา
อยา่งมีประสิทธิภาพองคก์รนั้นก็จะมี ประสิทธิภาพในการท างานสูงบุคลากรก็มีศกัยภาพสูงท าให้
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องค์กรพฒันาไปในทางท่ีดีบุคลากรมีงาน มัน่คงในงานวิจยัน้ีจึงมุ่งท่ีจะศึกษาและวิจยัเพื่อศึกษา 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รในการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัซ่ึงสามารถจะ
น าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรรวมทั้งจะ
เป็นแนวทางเพื่อการวางแผนและพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพในการท างาน
เพื่อพฒันาตนเองให้มีศักยภาพมากยิ่งข้ึนให้เหมาะสมกับหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เพื่อก้าวทันกับ
สถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลาการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นหนทางหน่ึง
ในการด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อนัมีค่าขององค์การท าให้พนักงานท างานในองค์กรอย่างมี
ความสุข มีความรู้สึกและมีจิตใจท่ีอยากจะอยูก่บัองคก์รดว้ยความเต็มใจ รวมไปถึงการให้บุคลากร
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ศกัยภาพ และเตม็ความสามารถของเขาท่ีมีอยู ่ความผกูพนั
ต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์กร เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งบุคลากรกบัองคก์ร และพยายามท าให้เป้าหมายของตนเองและขององคก์รสอดคลอ้งกนัได ้
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงยอ่มปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า และผูท่ี้
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ามกัมีความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไปนอ้ยซ่ึงการลาออกพบวา่
มีอตัราการลาออกของพนกังานสูงท าให้ส่งผลกระทบในการหาบุคคลมาทดแทน เป็นการท าลาย
ขวญัก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่และหากวา่ยงัมีแนวโนม้ของการลาออกท่ีสูงข้ึน ก็จะ
แสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รท่ีลดนอ้ยลง (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2552, น.31) 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์กรขอพนกังานบริษทัสิน
มัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน)ภายในจงัหวดันครศรีธรรมราช เพื่อประโยชน์ต่อการน าผลการวิจยั
มาใชใ้นการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างแรงจูงใจและ
การพฒันาพนกังานในบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช ใหเ้กิดความ
รักความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงเป็นกลไกส าคัญให้คงอยู่กับองค์กรให้ยาวนานท่ีสุดส่งผลให้ 
การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและ เพื่อให้องคก์รด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืนถาวร
ตลอดไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัน่คงประกันภยั 

จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  
2.2 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั

จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
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ท่ีปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา   
 

3.  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเอาแนวคิดของนกัวิชาการมา
ปรับปรุงใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยก าหนดกรอบแนวคิดของการวจิยัคร้ังน้ี  ดงัน้ี 

 

                  ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
4.  สมมติฐำนกำรวจิัย 

 
พนกังานท่ีมี เพศ  อาย ุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค่าตอบแทน

และสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ท่ีต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. ระดบัการศึกษา  
4. สถานภาพการสมรส  
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 
1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
5.1 ประชำกร ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสินมัน่คง

ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 109 คน 
5.2 กลุ่มตัวอย่ำง ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสิน

มัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)สาขานครศรีธรรมราชไดม้าโดยการสุ่มอยา่งง่าย จ านวน 86 คน 
โดยใชสู้ตรของยามาเน่ ก าหนดความคาดเคล่ือนท่ีระดบั .05   

5.3 ขอบเขตของตัวแปร 

5.3.1 ตัวแปรอิสระ 
 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา 

5.3.2 ตัวแปรตาม 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
6.1 ควำมผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดความรู้สึก และพฤติกรรมท่ี

แสดงออก ต่อองคก์รท่ีตนเป็นสมาชิกอยูโ่ดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
6.1.1 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคิด หมายถึง ความคิดของบุคคลากรท่ีมีต่อ

องค์กรในเชิงบวก ไดแ้ก่ ความปรารถนาให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้า ความตอ้งการให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ความตอ้งการความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานของตนเองในองค์กรนั้น ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของตนในองค์กรนั้น 
ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรนั้น ตั้งใจและเต็มใจท่ีจะท างานหนกัให้แก่องคก์ร ยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร 

6.1.2 ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกรัก
ใคร่ จงรักภกัดี ต่อองคก์ร รู้สึกมีแรงจูงใจท่ีดี รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร มีความรู้สึกวา่
ตนเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รู้สึกยนิดีท่ีบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี  
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6.1.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม หมายถึง การท่ีบุคลากรแสดงออก
ดา้นพฤติกรรมต่อองค์กร ไดแ้ก่ การให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ มีส่วนร่วมในการท างาน
ใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเตม็ก าลงั ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบั
เพื่อนร่วมงาน ทุ่มเทกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างสุดความสามารถ ปฏิบติังานโดยไม่ไดท้  าเพื่อ
แสวงหาความรู้และประสบการณ์ส าหรับตนเอง  

6.2 พนักงำน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานภายใน บริษทั สินมัน่คงประกนัภยั จ  ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช   

6.3 ปัจจัยด้ำนองค์กร หมายถึง ผลท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนปลงหรือผลกระทบต่อการ
บริหารประกอบดว้ย 3ดา้นคือ 

6.3.1 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง การบริการหรือกิจการใดๆ ท่ี
หน่วยงานราชหรือองคก์รธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ขา้ราชการ พนกังานหรือหรือผูท่ี้ปฏิบติังาน
อยู่ในองค์กรนั้นๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ี
แน่นอน ในการด าเนินชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บ
อยูเ่ป็นประจ า เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล โบนสัหรือเงินสะสมกรณีเกษียณอายงุาน 

6.3.2 ด้านความสัมพ ันธ์ระหว่าง เพื ่อนร่วมงาน  หมายถึง  ความใกลช้ิด  
ความปรารถนาดีต่อกัน ความชอบพอกบัคนท่ีมีความเหมือนหรือคล้ายกับตวัเองการแลกเปล่ียน
ความรู้สึกท่ีดีต่อกนั การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืน ความกระตือรือร้นท่ีจะร่วมกิจกรรมพบปะกบัผูอ่ื้น 
การช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผอืแผแ่ก่เพื่อนร่วมงาน มีความสามคัคีและร่วมมือกนัปฏิบติังาน ปรึกษาหารือ
ซ่ึงกนัและกนัเพื่อท าใหแ้นวทางการปฏิบติังานดีข้ึน 

6.3.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความรู้สึกรักใคร่ผูกพนั 
ปรารถนาดีต่อผูบ้งัคบับญัชา ให้ความร่วมมือในการท างานตามหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย ปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา เสนอแนะขอ้คิดเห็นเพิ่มเติมเพื่อการพฒันางาน
และองคก์รเม่ือมีโอกาส 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำน่ำจะได้รับ 
 

7.1 ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช 

7.2 ท าให้ทราบวา่ปัจจยัท่ีแตกต่างกนัท าให้ความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนัหรือไม่ 
จะเป็นขอ้มูลในการน ามาเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวจิยัเร่ือง “การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั
จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช” ในบทน้ี  ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง มีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
1.5 แนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.1 งานวจิยัในประเทศ 
2.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

นักทฤษฎีองค์กรทัว่ไปยอมรับว่าประสิทธิภาพขององค์กรมิได้ข้ึนอยู่กบัสาเหตุใด
สาเหตุหน่ึง แต่เป็นผลมาจากปัจจยัหลายปัจจยัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งพฤติกรรมสนบัสนุนต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร ซ่ึงเป็นผลจากความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร อีกทั้งทฤษฎีต่าง ๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐาน
ของความผกูพนัต่อองคก์ร ตลอดจนผลการวจิยัต่างๆ ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2549, น.34) 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รน้ี อาจจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
องคก์รได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน อตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองค์กร
เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในองค์กรนานกว่า และเต็มใจท่ีจะ
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ เพราะเม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์รก็จะมีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต่อเน่ือง มีความคงเส้นคงวา ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
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2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ือง หรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภกัดีของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองคก์รเน่ืองจากความ
ผูกพนัต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์รตอ้งเผชิญในแต่ละวนั แต่ความจงรักภกัดีเป็น
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อย ๆ พฒันาข้ึนชา้ ๆ อยา่งมัน่คง 

3. การท าความเขา้ใจเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของคน
โดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผูกพนั หรือเกิดความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมย่อย ๆ ข้ึนมา เน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ย่อมมีท่ีมาเป็นเร่ืองของความมุ่ง
หมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ มีผลจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความ
แตกต่างกนัไปในดา้นค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ และบทบาท ความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วย
ใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของตนไดม้ากข้ึน ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 

1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา โดยเหตุท่ีบุคคลมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าว
มกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กับ
องคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

3. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรใน
การท างานให้กับองค์การ ท าให้มีผลปฏิบติังานอยู่ในระดับดีกว่าคนอ่ืนลาคา เมทีบูรา (Laka – 
mathebura, 2004) อธิบายวา่ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเกิดจากองคป์ระกอบ 3 ส่วนคือ 

1. องคป์ระกอบดา้นท่ีเก่ียวกบัก าลงัขวญัก าลงัใจ ความผกูพนัต่อองคก์รเกิดข้ึนจาก
ความพึงพอใจท่ีเป้าหมายของตนสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร จึงเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์ร องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความนึกคิดเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. องค์ประกอบด้านความเหมาะสมของผลตอบแทน  ความผูกพนัต่อองค์กรจะ
เพิ่มมากข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บการจดัสรรผลประโยชน์สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตน และจะ
ลดลงเม่ือเห็นว่าไม่ได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบน้ีเป็นไปได้ทั้งปัจจยัท่ี
สนบัสนุนหรือลดทอนความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร 

3. องคป์ระกอบดา้นทางเลือก เป็นองคป์ระกอบดา้นลบต่อความผกูพนัต่อองค์กร
เกิดข้ึนเน่ืองจากพนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และไม่สามารถ



8 

เปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนได้ แต่จ าต้องอยู่กับองค์กรเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน เช่น อายุมาก สภาวะ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไม่ดี จึงมีโอกาสนอ้ยในการหางานใหม่ท า จึงจดัไดว้า่ปัจจยัท่ีส่งผล
เชิงลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส (Richard M. Steers 1997, p. 17) ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีเขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์ารต่างก็มีความมุ่งหวงัท่ีจะให้องค์การตอบสนองความตอ้งการของเขาในเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึง อาทิเช่น การไดท้  างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย การไดมี้เพื่อนใหม่ การไดรั้บการข้ึนเงินเดือน 
และหรือเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ และในทางกลบักนับุคคลก็จะสนองตอบต่อองค์กร โดยการอุทิศ
พลงังานและความสามารถปฏิบติัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวจ้ากแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคก์ร โดยบุคคลท่ีมีความพึงพอใจสอดคลอ้งกบัองคก์รจะส่งผลใหมี้ทศันคติทางดา้นบวกซ่ึงจะ
ส่งผลใหส้มาชิกในองคก์รทุ่มเทเตม็ใจ และจงรักภกัดีท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รต่อไป 

1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถานไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ ความ” หมายถึง เร่ือง 

เช่น เน้ือความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2542, น. 231) และไดใ้หค้วามหมายของ
ค าวา่ “ผกูพนั” หมายถึง มีความเป็นห่วงรักใคร่ ก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีตอ้งปฏิบติัตาม (พจนานุกรมฉบบั
บณัฑิตยสถาน, 2542, น.741) องคก์ารศูนยร่์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงาน
เดียวกนั เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือตราสารจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็น
หน่วยงานของรัฐ เช่น องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจ ากดั สมาคมหรือหน่วยงาน
ระหวา่งประเทศ เช่น องคก์ารสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2542, น. 1321) จึง
กล่าวได้ว่าความหมายต่อความผูกพนัต่อองค์กรน่าจะหมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ใน
หน่วยงานท่ีปฏิบติัซ่ึงก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม 

ภทัริกา ศิริเพชร (2551, น.7) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองค์การ คือ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงถึงความพยายาม
มุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ ดว้ยตระหนกัวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะธ ารงสถานะของความ
เป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549, น. 9) ใหค้วามหมายของค าวา่ผกูพนัต่อองคก์ร คือความรู้สึก
ท่ีดีต่อองคก์าร มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึง 
มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อ
เป้าหมายและตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 
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อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม (2550, น. 10) ให้ความหมายของค าวา่ผกูพนัต่อองค์การ 
คือ การท่ีบุคคลมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเต็มใจและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีปฏิบติัและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยไม่คิดท่ีจะทิ้งองคก์ารไป 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2551, น. 96) ให้ความหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารหรือความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational commitment) หมายถึงระดบัความตอ้งการ
ท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กบัหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลงั
ความสามารถท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การสูง คนเหล่านั้น
จะมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ศรีสมร พิมพโ์พธ์ิ (2550, น. 17) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองค์การ
คือความรู้สึกของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จ โดยขอบ่งช้ีออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์รและมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Porter and other (1997, p. 46) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหวา่งพนกังาน
และองคก์ารจะรวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม็ขน้ท่ีเป็น
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารมีคุณลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

1. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

2. ความตอ้งการท่ีจะตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
เซลดอน (Sheldon 1991, p.  143) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง 
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์กรเป็นส่ิงท่ี

เกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองคก์าร ซ่ึงเป็นในรูปของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนไป
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่อายุ ก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กรนั้น ซ่ึงท าให้เขา
สูญเสียโอกาสจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา 
อนัจะเป็นไปในรูปขอระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะ
ระยะเวลาท่ีท างานในองคก์รนานเท่าไร ก็ยิง่จะมีความผกูพนัองคก์รมากข้ึน 

อิรีบิเนค และ ออทโต ้(Hrebinlak and Alutto 1992, p. 56) ใหค้วามหมายของความ
ผูกพนัองค์กรว่า เป็นผลจากความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การ ซ่ึงอยู่ในรูปของการ
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ลงทุนทางกายและก าลงัสติปัญญาของบุคคลในช่วงนั้น ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกเต็มใจท่ีจะอยู่กบั
องคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออก ถึงแมจ้ะมีองคก์รอ่ืนมาเสนอผลประโยชน์ใหม้ากกวา่ 

ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส (Richard M. Steers 1997, p.46) ให้ความหมายของความ
ผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึกท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงตนวา่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัวตัถุประสงค์
ขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกบัสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อด าเนิน
ภารกิจขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รเก่ียวกนักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและหวัหนา้
พฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงออก คือเต็มใจจะปฏิบติัตามให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร โดย
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะแสดงออกดงัน้ี 

1. มีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกบัองคก์ร 
2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 
3. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
มารช์ และ มานาริ (Marsh and Mannanri 1997, p. 57) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์าร

คือความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งยิง่ยวดในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป ระดบัความเขม้ขน้ของความรู้สึกท่ีเป็น
เจา้ของหรือความจงรักภกัดีต่อองค์การ การยอมรับเป้าหมายท่ีส าคญัและคุณค่าขององค์การและ
รวมตลอดไปถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารดว้ย 

ภรณี มหานนท.์ (2549, น. 94) กล่าวไวว้า่ความผกูพนัองคก์ารสามารถแยกไดเ้ป็น 
2 ลกัษณะคือ ความผูกพนัท่ีเป็นทางการต่อองค์การซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตวัท างานตาม
เวลาท่ีก าหนด กบัความผูกพนัทางจิตใจและความรู้สึก ซ่ึงหมายถึง พนกังานท่ีมีความผูกพนัหรือ
สนใจอยา่งจริงจงัท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อองคก์ารจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2553, น. 14) ความผูกพันองค์การ คือ การมีเป้าหมาย
สอดคลอ้งกบัองคก์ร ความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถเพื่อให้งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะไม่ท าให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งความ
ตอ้งการของกลุ่มกบัความตอ้งการของตวัเขาเอง 

โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2553, น. 14) สรุปความหมายของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารวา่หมายถึง การท่ีสมาชิกกบัองคก์ารมีความยดึมัน่ความผกูพนัและความซ่ือสัตยต่์อองคก์าร 
ในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกใน
องคก์ารนั้นไวจ้ากแนวความคิดของนกัวชิาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความตั้งใจ เต็มใจ และทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังาน
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เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจนมีความภูมิใจในองคก์รและมีความตอ้งการท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 

1.2 ความส าคัญของความผูกพนัองค์กร 
ความผูกพนัองค์กร (Organization Commitment) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอย่าง

หน่ึงของสมาชิกองค์กร เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยูร่อด
ต่อไปนอกจากองค์กรตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การ
รักษาใหบุ้คลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่าดว้ยการพยายามสร้างทศันคติความผกูพนัท่ี
ดีกับองค์กรให้เกิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองค์กรนับว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงด้วย
เน่ืองจากเห็นวา่ความผกูพนัองคก์รนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์ารเพื่อ
น าพาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงนกัวิชาการ ไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของความผกูพนัองคก์รไวด้งัน้ี 

ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส (Richard M. Steers 1997, p. 48) กล่าวถึงความผูกพนัองคก์ร
ไวด้งัน้ี 

1. ความผูกพนัองค์กรเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลท าต่อองคก์ร โดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผกูพนัองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจถึงแมว้า่จะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัองคก์ารเป็นเคร่ืองช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
บูชนนัท์ (Buchanan 1994, p. 33) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองค์กร

เป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ร ไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใดดงัน้ี 
1. เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายของ

องคก์รหรือช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ัน่เอง 
2. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้ชดัวา่ตนมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ร และมีส่วนร่วมเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพขององคก์ร 
3. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ

ผกูพนัต่อองคก์รของตนมากนัน่เอง 
เสนาะ ติเยาว ์(2555, น.34) กล่าวถึง ความส าคญัของความผกูพนัองคก์รคือ 
1. ความผกูพนัองคก์รก่อใหเ้กิดความไวว้างใจกนั 
2. ความผกูพนัองคก์รช่วยแกไ้ขหรือลดความขดัแยง้ 
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3. ความผกูพนัองคก์รจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหต้ดัสินใจและแกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน 
4. ความผกูพนัองคก์รจะขจดัการป้องกนัตวัเอง 
5. ความผกูพนัองคก์รจะลดความเห็นแก่ตวัลง 
6. ความผกูพนัองคก์รสร้างระบบการส่ือสารท่ีดี 
อภิสิทธิ รักษาวงศ ์(2545, น. 17) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัองคก์รคือ 
1. ความผกูพนัองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานไดดี้กวา่ความ

พึงพอใจในงาน 
2. ความผกูพนัองคก์รเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนัของสมาชิก

ท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานในองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
3. ความผูกพนัองค์กรเป็นตวัเช่ือมประสาน ระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน

องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความ

รักและความผกูพนัองคก์รของตนนัน่เอง 
จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัองค์กรมี

ความส าคญัต่อองค์การอย่างมาก โดยหากพนักงานในองค์กรมีความผูกพนัต่อองค์กรแล้ว การ
ปฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ผลของความผูกพนัองค์กร (Outcomes of Organizational Commitment) จากการ
ศึกษาวจิยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อพฤติกรรมดงัต่อไปน้ีคือ 

วฑูิรย ์สิมะโชคดี (2549, น. 19) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การเปล่ียนงานมากกว่าความพอใจในงาน ท าให้ยงัคงท างานในองค์การนั้นเป็นเวลานาน ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงานและความส าเร็จของงานจะมีระดบัต ่ากวา่ ขณะท่ีความพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ใหเ้กิดการขาดงานนอ้ยลงและไดผ้ลผลิตสูง โดยทัว่ไปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน และในขณะเดียวกนัจะเป็นศกัยภาพขององคก์ารท่ีจะฝ่า
ฟันปัญหาต่าง ๆ ในช่วงภาวะวิกฤต ในแง่ลูกจา้งแต่ละคน ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผลดีและ
ผลเสียต่อตวัเขา ในส่วนของผลดีจะท าให้เขามีความกา้วหนา้ในองคก์าร เช่น ไดเ้ล่ือนขั้นเจา้นายชม
ลูกนอ้ง เป็นตน้ ส่วนผลเสียนั้น เขาอาจจะมีโอกาสดี ๆ ในการท างานอยา่งอ่ืนท่ีอาจใหป้ระโยชน์กบั
เขามากกวา่ในองคก์ารปัจจุบนั เพราะความผกูพนัท าให้เขาไม่อยากเปล่ียนงานอยา่งไรก็ตาม ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของตวับุคคลนั้นๆ เอง 
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ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2554, น. 51) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อ
ทศันคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารหลายดา้นไดแ้ก่ 

1. ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์าร (tenure in organization) 
2. ผลการปฏิบติังาน (performance) 
3. อตัราการขาดงาน (absenteeism) 
4. อตัราการเขา้-ออกจากงาน (turnover rate) 
จากแนวคิดเก่ียวกับผลท่ีเกิดจากความผูกพนัต่อองค์กรดังกล่าว จะเห็นได้ว่า 

ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลท าให้เกิดอตัราการขาดงาน และการลาออกต ่า และยงัมีผลท าให้
พนกังานทุ่มเทและมีความพึงพอใจในงานอุทิศตนใหก้บังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

1.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การอาจกล่าวได้ว่าเร่ิมตน้จากเบคเกอร์ 

(Becker : 1990, p. 32) ได้ใช้พื้นฐานเก่ียวกับ Simple Exchange Paradigm ในการสร้าง  Side-bet 
Theory ซ่ึงสาระส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ การพิจารณาความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นผลมาจากการท่ี
คนเราเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสียอะไรเน่ืองจากการท่ี
คนเราเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อให้เกิดการลงทุน
เรียกวา่ Side-bet ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของเวลา ก าลงักาย ก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป ตลอดจนการยอม
เสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาสในการไปท างาน หรือเป็นสมาชิกขององคก์ารอ่ืน เม่ือเป็นเช่นน้ี
บุคคลนั้นย่อมหวงัผลประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนจากองค์การในระยะยาว อาทิเช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนดเท่ากบัเขา
ลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาไปโดยไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่าเพราะฉะนั้นการท่ีคนเรา
นั้นไดเ้ขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ารยิ่งนานเท่าไร ก็เท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสม
เพิ่มข้ึน น ามาซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจออกจากองค์การ เพราะหากตดัสินใจลาออกย่อม
หมายถึงการสูญเสียมากกว่าประโยชน์ท่ีจะได้รับทฤษฎีการลงทุนของ Becker สรุปได้ว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการลงทุนกบัองคก์รในรูปแบบต่าง ๆ เม่ือบุคคลไดล้งทุนไปแลว้ บุคคลยอ่ม
หวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร 

1.4 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
เร่ืองของความผูกพนัองค์กรนั้น ได้มีการศึกษาจากนักวิชาการผูท่ี้สนใจด้วยกนั

หลายท่าน ซ่ึงแต่ละท่านก็มีแนวคิดท่ีจะหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร แต่ก็ยงัไม่สามารถ
ท่ีจะหาตวัแปรดงักล่าวได้อย่างสมบูรณ์และครบถว้น ปัจจยัท่ีนักวิจยัและนักวิชาการได้พยายาม
ศึกษานั้นมีหลายปัจจยัดว้ยกนัจะแตกต่างกนัไปตามความสนใจของนกัวชิาการแต่ละท่านคือ 
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นงเยาว  ์แกว้มรกต (2552, น. 21) ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนั
องคก์ารดา้นจิตใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
3. ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
ปรียาภรณ์ วงศอ์นุตรโรจน ์(2552, น. 17) กล่าววา่ ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นงาน ลกัษณะขององคก์รและปัจจยัดา้นกลุ่มบุคคลท่ี
ร่วมงาน หากปัจจยัเหล่าน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลก็จะเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Baron (บารอน 1996, p. 65) สรุปว่า ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดร้ับ
อิทธิพลจากลกัษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจและ
ความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน มีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพึงพอใจโดยรวม และมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกนอ้ยลง 
2. ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ

ท างานและผลการปฏิบัติงาน  กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูงท าให้พนักงานมี 
ความพยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และส่งผลให้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง
ดว้ย 

3. ความพึงพอใจในการท างานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร 
สุรพล  พยอมแยม้ (2551, น. 69) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มี

ดงัน้ี 
1. มีผูน้ าท่ีดี 
2. ทราบความเคล่ือนไหวและความเป็นไปของหน่วยงานทุกระดบั 
3. ไดรั้บการปฏิบติัดว้ยเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์
4. มีโอกาสในการเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 
5. มีความเป็นอิสระในการท างานพอสมควร 
6. มีความอบอุ่นและการยอมรับนบัถือของเพื่อนร่วมงาน 
7. มีความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน 
8. สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายเท่าเทียมกบัผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั 
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9. มีความส าเร็จในการท างานท่ีเป็นประโยชน์และมีคุณค่า 
10. มีความเป็นธรรมและความเสมอตน้เสมอปลาย 
วชิยั แหวนเพชร (2553, น. 41) กล่าววา่พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

การท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 
1. งาน (Job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู่ หมายความว่า เขานั้นมีความชอบความ

ถนดัและความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบความสนใจแลว้ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจ
ในงานนั้นสูงเป็นทุนอยู ่ในขณะท่ีเขาท างานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน รู้ส่ิงใหม่ ๆ ก็มากข้ึน 

2. ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าให้บุคคลอยากท างาน
ในหน่วยงานนั้นหรือไม่ การให้ค่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้ง
ท่ีมีคุณสมบติัเดียวกนั 

3. โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion) 
4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานหาก

มีการยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น การให้เกียรติ
ใหก้ารยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้

5. สภาพการท างาน  (Working Condition) เป็นสภาพโดยทั่ว ๆ ไปของสถานท่ี
ท างาน เช่น ความสะอาด ความเป็นระเบียบฯ 

6. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงท่ีเขาไดรั้บตอบ
แทนจากผลการปฏิบติังาน นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกัค่า 
น ้ามนัรถ ฯลฯ 

7. ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้ก็มีอิทธิพลมากเช่นกนั เช่น ลกัษณะของหวัหนา้
เป็นแบบใด มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด รู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยส์ัมพนัธ์เพียงไร
และเม่ือมีปัญหาหัวหน้ามีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังานได้
เพียงใด 

8. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองคก์ารยอ่มส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 

9. องค์กรและการจดัการ (Organization and management) หมายถึง องค์กรใดท่ีมี
ช่ือเสียงในการท างาน ยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์รนั้น 

กฤษฎ ์อุทยัรัตน์ (2555, น. 66) กล่าววา่ ความตอ้งการของคนใน 5 ขอ้ต่อไปน้ี เป็น
ปัจจยัของการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รได ้
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ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ                                                                                                  5 
ความตอ้งการมีช่ือเสียงเกียรติยศ                                                                                                   4 
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมและตอ้งการความรักจากผูอ่ื้น                                            3 
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง                                                                                         2 
ความตอ้งการอนัเกิดจากสภาพร่างกาย                                                                                          1 

 
ภาพท่ี  2.1  แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

 
ล าดบัความตอ้งการทั้ง 5 ประการมีลกัษณะดงัน้ี คือ (บรรจบ เนียมมณี 2523, น. 205) 
1. ความตอ้งการอนัเกิดจากสภาพร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการอนั

เกิดจากสภาพร่างกายนั้นเป็นความตอ้งการพื้นฐาน เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่รอด ความตอ้งการน้ีได้แก่ 
ปัจจยัส่ีอนัมีอาหาร น ้ า อุณหภูมิท่ีพอเหมาะ ยารักษาโรค และท่ีอยู่อาศยั ซ่ึงมนุษยทุ์กคนมีความ
ตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีส้ินสุด เพราะความตอ้งการทางร่างกายเป็น
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเป็นประการแรกของมนุษย ์กล่าวโดยทัว่ ๆ ไปแลว้ เม่ือความตอ้งการระดบั
ต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการระดบัสูงต่อไปอีก นกับริหารจึงควรจะตอ้ง
ทราบเอาไว ้เพราะงานของนกับริหารจะบรรลุเป้าหมายไดดี้ยิ่งข้ึน ถา้หากทราบความตอ้งการและ
สามารถตอบสนองความตอ้งการไดผ้ลดี ตรงเป้าหมายขององคก์ารและผูป้ฏิบติังานในความตอ้งการ
ขั้นน้ี องคก์ารมกัจะตอบสนองความตอ้งการจากการท างาน เช่น การจ่ายค่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม
กบัสภาพเศรษฐกิจเพื่อให้พนกังานไดน้ าไปใช้จ่ายเพื่อแสวงหาส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต
ประจ าวนั เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง  (Safety and Security Needs)  
เป็นความตอ้งการที่เกิดข้ึนภายหลงัจากความตอ้งการพื้นฐานของร่างกายตามขอ้แรกไดร้ับ 
การตอบสนองไปแลว้ กล่าวคือเม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นแรกผ่านไปแล้ว
ความตอ้งการของมนุษยมิ์ไดห้มดไป หากแต่เกิดความตอ้งการขั้นสูงต่อไปอีก ซ่ึงความตอ้งการขั้น
ท่ีสองของมนุษยก์็คือ ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง หมายถึงความตอ้งการ
ในหลกัประกนัว่ามีความมัน่คงในงานท่ีท าจะไม่ถูกไล่ออกจากงานง่ายๆ โดยปราศจากความผิด 
ตอ้งการรายไดเ้พื่อการด ารงชีวิตอยู่อยา่งพอสมควรแก่ฐานะ มีหลกัประกนัชีวิตมัน่คงยามเจ็บไขก้็
ไดรั้บการรักษาท่ีดี ยามชราแก่เฒ่าก็มีการประกนัความเป็นอยูว่า่จะไม่อดตาย รวมทั้งประกนัความ
ผาสุกของครอบครัวดว้ย ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพิจารณาความตอ้งการความมัน่คงและ
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ความปลอดภยัดงักล่าวน้ีของผูร่้วมงาน และหาทางสนองตอบให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เพื่อบุคคล
เหล่านั้นจะไดมี้ก าลงัใจในการท างานใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

3. ความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และความตอ้งการความรักจากผูอ่ื้น
ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และความตอ้งการความรักจากผูอ่ื้น (Belongingness and Love Needs) 
ความตอ้งการชนิดน้ี เป็นความตอ้งการสูงกวา่ความตอ้งการระดบัท่ีกล่าวมาแลว้ เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะให้สังคมยอมรับ ตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม ตอ้งการมิตรภาพและความเห็นอกเห็นใจจาก
บรรดาเพื่อนฝงู ตอ้งการท่ีจะมีคนรักคอยห่วงใย มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีคอยดูแล ตอ้งการเป็นบุคคลของ
สังคม มีส่วนร่วมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคมมากข้ึน การตอบสนองความตอ้งการในระดบัน้ี ท า
ไดโ้ดยการท่ีผูบ้ริหารพยายามใหพ้นกังานในหน่วยงานมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น และมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวน้ีเป็นความ
ตอ้งการท่ีมาจากจิตใจมากกวา่การมุ่งตอบสนองความตอ้งการในระดบัแรก ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ 

4. ความตอ้งการมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Esteem Needs) เป็นล าดบัขั้นความตอ้งการท่ี
ประกอบดว้ยความมัน่ใจในตวัเองในเร่ืองความรู้ความสามารถ และความส าคญัในตวัเองตลอดทั้ง
ความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืนในสังคม หรืออยากให้คนอ่ืนยกย่อง
สรรเสริญในความรับผดิชอบเก่ียวกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ตลอดจนการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญัใน
องค์การ เป็นต้น ดังนั้ นองค์การอาจจะตอบสนองความต้องการในระดับน้ีโดยเปิดโอกาสให้
พนกังานไดท้  างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หรือการให้มีส่วนร่วมท างานกบับุคคลส าคญั ๆเท่าท่ี
ความสามารถของพนกังานจะอ านวย ซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้พนกังานก็
จะเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหสู้งข้ึน 

5. ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self Actualization Needs) หลงัจากท่ี
มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งส่ีประการดงักล่าวแลว้ มนุษยย์งัมีความตอ้งการสูงข้ึน
ไปอีก คือความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต  ความตอ้งการในขั้นน้ีจะมีลกัษณะ
กวา้ง และจะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมี
ความนึกคิด ความใฝ่ฝันอยากไดรั้บความส าเร็จในส่ิงท่ีสูงส่งตามทรรศนะคติของตน ซ่ึงผูบ้ริหารใน
องค์การควรจะค้นหาและสร้างแรงจูงใจพนักงานให้รู้ถึงความส าเร็จในงานของตนเองท่ีมีต่อ
องคก์าร เช่น การจดัโครงการพนกังานดีเด่น การมอบรางวลัประกาศเกียรติคุณ เพื่อสร้างทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในการท างานกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความไม่พอใจในการท างานนั้นจะไม่ใช่ปัจจยัเดียวกนั ความตอ้งการของมนุษยเ์บ้ืองตน้สองอย่าง
ในการท างาน คือ ความตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงความไม่พอใจในสภาพแวดลอ้มของการท างานและ
ขวญัก าลงัใจ ปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene factors) จะช่วยให้คนสามารถหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีไม่พอใจ
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ต่าง ๆ เป็นปัจจยัท่ีองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนก่อนท่ีจะมีการจูงใจพนกังาน ปัจจยัเหล่าน้ี
ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจหรือจูงใจพนกังานให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติัใหแ้ก่องค์กรได ้
แต่เป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยขจดัความไม่พอใจดา้นต่าง ๆ ไดเ้ท่านั้น ปัจจยับ ารุงรักษา ไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
2. ค่าจา้งเงินเดือน 
3. นโยบายขององคก์ร 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
6. ความมัน่คงในการท างาน 
ส่วนปัจจยัจูงใจจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนกังานทุ่มเทความพยายามท างาน

เพื่อองคก์รอยา่งเต็มท่ี มีความพึงพอใจท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป อนัเป็นรากฐานส าคญัของความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

1. โอกาสในการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
2. โอกาสกา้วหนา้ในชีวติ 
3. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
4. ความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน 
5. ความส าเร็จในงานท่ีท า 

 
ตารางท่ี  2.1 เปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์กบัทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์เบิกร์ก 
 ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ Herzberg 
 

ทฤษฏีของMaslow ทฤษฏีของHerzberg 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ ตงังานเอง 
 ความส าเร็จของงาน 
 ความรับผดิชอบ 

 ความเป็นไปไดท่ี้จะกา้วหนา้ 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่ง ความกา้วหนา้ 
 ความไดรั้บการยกยอ่งสถานะ 
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 
 

ทฤษฏีของMaslow ทฤษฏีของHerzberg 
ความตอ้งการดา้นสังคมช่ือเสียงเกียรติยศ ความสัมพนัธ์ กบั 
 ผูบ้งัคบับญัชา 
 เพื่อน 

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั การบงัคบับญัชา 
 นโยบายการบริหารงาน 

 ความมัน่คงของงาน 

ความตอ้งการในดา้นร่างกาย สภาพการท างาน 
 เงินเดือน 
 ความมัน่คงของชีวิตส่วนตวั 

 
ท่ีมา: สมยศ นาวกีาร (2552, น. 344) 
 

จากปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รสามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองค์กร
ของสมาชิกในองคก์ร มีผลมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานของแต่ละบุคคล และความพึงพอใจใน
การท างาน โดยหวงัจะใหอ้งคก์รตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

1.4.1 งานที่รับผิดชอบ 
วิททิค (Wittig, 1995, p. 97) ศึกษานักศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ (MBA) ใน 

City University New York จ านวน 270 คน พบวา่ ระดบัความสับสนในบทบาทหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

วอคเ์กอร์ และ เกรสท ์(Walker และ Guest 1992, p. 78) ศึกษาคนในโรงงาน
ประกอบช้ินส่วนรถยนต์ซ่ึงมีหน้าท่ีปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะซ ้ าซาก เหมือนกนัทุก ๆ วนั คล้ายกบั
เคร่ืองจกัรช้ินหน่ึงท่ีไม่ตอ้งมีโอกาสคิดหรือใชก้ารตดัสินใจในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่อตัรา
การลาออก และโอนยา้ยของกลุ่มคนงานเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัสูงมาก 

แฮคก์แมน (Hackman 1990, p. 78) ได้กล่าวว่าลักษณะงานของงานท่ีดี จะ
เป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคล ซ่ึงท าให้เขารู้สึกอยาก
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ท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเอง และถา้หากผลงานออกมาไม่ดี บุคคลก็
พยายามมากข้ึน เพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลัใหก้บัตนเองจากคุณภาพงานท่ีดี 

คาชน์ (Kahn 1994, p. 58) กล่าวว่า ในองค์กรหน่ึง ๆ สมาชิกตอ้งมีข่าวสาร
ขอ้มูลท่ีแน่นอนเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของตนในการปฏิบติังาน ดงันั้นกระบวนการส่ือสารและ
กระจายข่าวสารจึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับองคก์ร เพราะบุคคลเจา้ของบทบาทจะแสดงออกซ่ึงบทบาท
ท่ีเหมาะสมไดม้ากน้อยเพียงใดบุคคลจะตอ้งรู้ว่าอะไรคือความคาดหวงัของบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อตวั
เขา ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลเจา้ของบทบาทตอ้งรู้
ขอบเขตของกิจกรรมใตค้วามรับผดิขอบของตน 

ฮอลล์ และ สไนท์เดอร์ (Hall และ Schneider 1972, p. 340) พบว่า ลักษณะ
งานท่ีทา้ทายนั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะพฒันาความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารท่ีเขาท างานอยู ่เพราะงานท่ี
ท้าทายเป็นเสมือนแรงกระตุ้นและปัจจยัท่ีจะเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังาน  รวมทั้งก่อให้เกิด 
ความพอใจท่ีจะสนองความตอ้งการประสบความส าเร็จของแต่ละคน มนัจึงมีผลโดยตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแต่ในทางตรงขา้ม หากงานไม่มีสาระหรือไม่มีความส าคญัต่อองคก์ารหรืองานท่ี
ซ ้ าซากจ าเจ ไม่มีโอกาสคิดหรือตดัสินใจในงานท่ีท าอยูจ่ะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 

เซลดอล (Sheldon 1991, p. 143) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การได้
ท างานท่ีมีลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้สมาชิกขององค์กรมี
ความผูกพนักบัองค์กรมากข้ึน เน่ืองจากพนกังานมีโอกาสท่ีจะพบปะพูดคุยกบัสมาชิกองค์กรอ่ืน
บ่อย ๆ ท าใหเ้กิดความแน่นแฟ้นในความสัมพนัธ์มากข้ึน และน ามาซ่ึงความผกูพนักบัองคก์ร 

จากแนวความคิดของนักวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า 
งานท่ีรับผิดชอบ หมายถึง ภารกิจ หรือ หน้าท่ีของพนกังานจะตอ้งปฏิบติัให้กบัองคก์ร ไดแ้ก่ เม่ือ
ได้รับมอบหมายงานท่านทราบทนัทีว่าต้องติดต่อประสานงานกบัใครอย่างไรให้งานแล้วเสร็จ
องคก์รก าหนดวธีิการติดต่อส่ือสาร การส่งมอบงานระหวา่งบุคคลและระหวา่งแผนกไวอ้ยา่งชดัเจน
เหมาะสม ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัประสบการณ์และความถนดั ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัวชิาความรู้ท่ี
ได้เรียนมา มีอิสระเพื่อตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู่ ได้รับมอบหมายอ านาจส าหรับงานนั้นๆ 
อยา่งเตม็ท่ี และการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เป็นส่ิงจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

1.4.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ชวนชม กิจพนัธ์ (2550, น. 38) พบวา่ องคก์ารท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเท่าใด

ผูป้ฏิบตัิงานยิ่งมีแนวโนม้ที่จะผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น ส่ิงจูงใจ(Incentives) ในองคก์าร
หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ รวมถึงความกา้วหนา้ 
ในการท างานท่ีองคก์ารสามารถตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานได ้
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ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส (Richard M. Steers, 1997, p. 28) ท าการวิจยั  พบว่า 
พนกังานในโรงงาน 9 ใน 11 แห่ง อตัราการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกวา่องคก์าร
เป็นท่ีพึงพิงได ้คือ ความพอใจในเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่ง 

สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2556, น. 33) กล่าวว่า การเสริมแรงทางบวก ท าให้
บุคคลเกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีช่วยเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมทางบวก เช่น ค าชมเชย 
เงินเดือน ต าแหน่งหน้าท่ี เป็นตน้ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมเพิ่มข้ึน 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. (2555, น. 146) ไดใ้หค้วามหมายของค่าตอบแทน คือ 
การใหผ้ลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ ผลประโยชน์
อย่างอ่ืนท่ีองค์การไดใ้ห้กบับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน ปกติบุคลากรจะคุน้เคยกบั
ค่าตอบแทน 2 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะได้รับใน
อตัราคงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน
หรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากร 

2. ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานเป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้โดยทัว่ไปเงินเดือนจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีองค์การมีให้แก่พนกังานท่ีปฏิบติังานในส านกังาน นกัวิชาชีพ และผูบ้ริหาร หรือท่ี
นิยมเรียกวา่ “พนกังานคอปกขาว (White Collar)” ในขณะท่ีค่าจา้งจะเป็นค่าตอบแทนส าหรับคนงาน 
พนกังานระดบัปฏิบตัิการในโรงงาน  ลูกจา้ง รายวนั หรือที่นิยมเรียกวา่ “พนกังานคอปกน ้ าเงิน 
(Blue Collar)” แต่ในปัจจุบันรูปแบบในการจ่ายค่าตอบแทนได้เปล่ียนแปลงไปตามกระแส 
ความตอ้งการของสังคม แรงงาน และการด าเนินงานขององค์การท าให้มีรูปแบบในการจา้งงานท่ี
แตกต่างกันไป ส่งผลให้มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันไปตามความเหมาะสมด้วย  เช่น 
บุคลากรท่ีเป็นนกัวิชาชีพบางกลุ่มสามารถปฏิบติังานอยู่บา้นผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ได้  
ในกรณีน้ีองค์การอาจจ่ายค่าตอบแทนให้บุคลากร โดยพิจารณาจากระยะเวลาในการใช้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน และผลงานของแต่ละบุคคลเป็นหลกั 

สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ท่ีหน่วยงานราชการ หรือ
องค์กรธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้นๆ 
ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนิน
ชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยู่เป็นประจ าทั้งน้ีเพื่อ
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เป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี เพื่อจะได้ใช้ก าลงักาย ก าลงัใจ และสติปัญญา
ความสามารถของตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีไม่ตอ้งวติกกงัวล ปัญหายุง่ยากทั้งในทาง 

ส่วนตวัและครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจ
ท่ีจะท างานนั้นให้นานท่ีสุด ส าหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบนั้นย่อม หมายถึงสวสัดิการท่ีให้แก่
ลูกจา้ง ทั้ง ในขณะท่ีท างาน (On – the – Job), นอกเวลาท างานแต่ยงัอยูใ่นท่ีท างาน (Off – the – job 
within the workplace), นอกสถานท่ีท างาน (Outside the workplace) นอกจากนั้ นจะต้องไม่ให้
เฉพาะลูกจา้งเท่านั้น แต่จะตอ้งรวมถึงครอบครัวและ ชุมชนดว้ย 

นอกจากน้ีการจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากร จะต้องพิจารณาตามหลัก
เหตุผลความเสมอภาคและความเหมาะสม  โดยท่ีส่วนประกอบของค่าตอบแทนสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภท 

2.1 ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคญัของงาน ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ี
จะเป็นค่าตอบแทนตามปกติท่ีให้แก่บุคลากร เน่ืองจากผลการปฏิบติังานโดยตรงท่ีบุคลากรกระท า
ใหแ้ก่ องคก์าร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าล่วงเวลา 

2.2 ค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะให้แก่
บุคลากรเพื่อจูงใจให้เขาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เช่น การให้เงินตอบ
แทนเม่ือส้ินปีหรือท่ีเรียกวา่ “โบนสั” ส่วนก าไร ส่วนผลผลิต เป็นตน้ 

2.3 ค่าตอบแทนพิเศษค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ายให้กบับุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัส าคญัตามท่ีองค์การตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานาน หรือเป็นเงินตอบแทนส าหรับการ
ปฏิบติังานบางประเภท 

2.4 ผลประโยชน์อ่ืน เป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองค์การมีให้กบับุคลากร 
เช่นการให้ค่าแรงในวนัหยุด การจ่ายค่าประกนัชีวิตพนกังาน การสนบัสนุนกิจกรรมนนัทนาการ
ของบุคลากร การจ่ายค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ 

จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์อ่ืนๆ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ท่ีเรียนมา ไดรั้บการปรับเงินเดือน
ตามระยะเวลาท่ีท างาน ได้รับการดูแลยามเจ็บไขไ้ด้ป่วย  ได้รับการลาพกัตาม กฎหมายแรงงาน
ไดรั้บเงินเดือนตามก าหนดเวลาท่ีจ่ายตามปกติ 
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3. โอกาสกา้วหนา้ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และประสบความส าเร็จในการท างานเป็น

ปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นการสร้างความรู้สึกใหก้บัผูป้ฏิบติังานเห็นวา่
เขามีโอกาสกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ในการเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

ชวนชม  กิจพนัธ์ (2550, น. 38)  ไดท้  าการศึกษาพบวา่สมาชิกในองคก์าร
ท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน จะมีความผูกพนัต่อองค์การสูง ดงันั้นการสร้างความรู้สึกให้
ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าเขามีโอกาสกา้วหน้าและประสบความส าเร็จในงาน (Advancement of Career 
Opportunities) จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้

สมชาติ กิจบรรยงค์ และอรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550, น. 17) กล่าวว่า  การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้บุคคลมีความรู้ความเขา้ใจในหลักการ ความคิด ทศันคติ และทกัษะในการ
ท างานเพิ่มมากข้ึน ท าให้รับรู้สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ท าให้มีการปรับปรุงและพฒันาการ
ท างานของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

พรรณราย ทรัพยประภา (2548, น. 13) กล่าวไวว้่า การสร้างความรู้สึกมี
ส่วนร่วม ควรมีการปลูกฝังให้บุคลากรตระหนกัถึงความส าคญัต่อตนเอง ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมใน
การท างาน ถึงจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถเลือกใช้ส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีจะใช้ตอบสนองได้
อยา่งเหมาะสมและควรจะมีการให้น ้าหนกัต่อแต่ละส่ิงไดอ้ยา่งถูกตอ้งอีกดว้ย ส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีใช้
ตอบสนองมีดงัต่อไปน้ี (ธงชยั  สันติวงษ.์ 2549, น. 39) ผลตอบแทนอ่ืน ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน พนกังานทุก
คนย่อมตอ้งมีความตอ้งการในส่ิงท่ีมิใช่ตวัเงินเช่นเดียวกนั ยกตวัอย่างเช่น พนกังานอาจตอ้งการ
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อหวงัท่ีจะใหมี้ฐานะในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หรือหวงัท่ีจะไดรั้บความมัน่คงท่ี
จะมีความช านาญในอาชีพบางอยา่งยิ่งข้ึน การให้เงินเดือนท่ีสูงข้ึนโดยให้อยูใ่นต าแหน่งเดิมจึงอาจ
ไม่ใช่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ จากการพิจารณาถึงความตอ้งการทางใจในระดบัท่ีสูงข้ึน พนกังานอาจ
ตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ ต่อไปน้ี และผูบ้ริหารท่ีต้องการจูงใจให้ได้ผลก็ต้องอา้งค านึงถึงทางเลือก
เหล่าน้ีไวด้ว้ยเสมอ เช่น 

3.1 การใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดั
ใหมี้ระบบวดัความสามารถในการท างานของพนกังานในกลุ่ม และจะตอ้งมีระบบประเมินผลงานท่ี
ยุติธรรม รวมทั้งจะตอ้งมีการยอมรับในความสามารถดงักล่าว และเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ตามเหตุผลท่ีเป็นจริง 
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3.2 การใช้วิธีปกครองแบบพ่อกับลูก ผู้บริหารจะต้องท าตนเป็นผู ้มี
พระคุณ ให้การเอาใจใส่ดูแลทุกขสุ์ขของพนกังาน เพื่อให้เกิดความรู้สึกพอใจและรู้สึกอบอุ่นจาก
การบงัคบับญัชาเสมอ ความร่วมมือ และความเตม็ใจท างานดว้ยดีมกัจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยวธีิการน้ี 

3.3 การให้เกียรติและถือเป็นกนัเองกบัพนักงาน ในการเจรจาหรือร่วม
แกปั้ญหาใด ๆ ผูบ้ริหารท่ีใชว้ิธีการนุ่มนวลและถือระดบัเสมอภาคไวเ้สมอ ยอ่มเท่ากบัจะเป็นการ
ให้เกียรติหรือให้ความส าคญัแก่คู่กรณี การตอบแทนหรือการปฏิบติัตอบจากพนกังานท่ีดี ก็มีไม่
นอ้ยจากวธีิปฏิบติัดงักล่าว 

3.4 การจดัใหมี้ลกัษณะท่ีดีจะตอบสนองความตอ้งการทางใจของพนกังาน
ไดว้ธีิน้ีอาจท าไดห้ลายทางดว้ยกนั เช่น จะตอ้งค านึงถึงการออกแบบงาน งานท่ีก าหนดมีความ
เหมาะสมและมีความหมายต่อเขาในทางใจดว้ย 

3.5 การให้มีส่วนร่วมในการบริหารไม่ว่าจะเป็นลกัษณะของการให้ร่วม
ตดัสินใจหรือร่วมใชข้อ้เสนอแนะ มกัจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกภูมิใจไดเ้สมอ 

3.6 การใช้วิธีการจดัการโดยวตัถุประสงค์ (Management By Objective) 
การใช้วิธีการดงักล่าวน้ีจะให้อิสระแก่พนกังานมากข้ึน การควบคุมการบงัคบับญัชาจะมีน้อยลง
พนกังานจะแสดงความสามารถของตนไดดี้กวา่ และการประเมินผลงานจะท าไดช้ดัเจนกวา่ โอกาส
ท่ีแต่ละท่านจะได้รู้ถึงผลการท างานของตนจะมีได้สมบูรณ์ยิ่งข้ึนด้วยความพอใจย่อมจะเกิดข้ึน
ในทางต่าง ๆ ได ้

จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่
โอกาสกา้วหน้า หมายถึง การมีช่องทางท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถ ความตั้งใจในการท างานเพื่อ
สร้างผลงานโดยไดรั้บการยอมรับ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง หรือการไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ
ความช านาญจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ มีโอกาสพฒันาความรู้เพิ่มมากข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
โอกาสแสดงความรู้ในการท างาน  พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม และมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความสามารถในการท างาน 

1.4.3 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
เบคเกอร์  และ คาร์เปอร์  (Becker และ Carper 1956, p. 289) กล่าวว่า การมี

โอกาสร่วมสังคมกบักลุ่มเพื่อนฝงูในสถานท่ีท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
เซลดอน (Sheldon 1991, p. 149) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารในกลุ่มนกัวิทยาศาสตร์ท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอกและปฏิบติังานอยูใ่นห้องทดลอง
ผลการวิจยัปรากฏว่าการเก่ียวขอ้งกบัสังคม (Social Involvement) กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
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แคทช และ คาชน์ (Katz และ Kahn 1996, p. 362) พบวา่ การไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีช่วยลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานได ้อีกทั้งยงัช่วยเพิ่ม
ผลผลิตและคุณภาพของงานไดอี้กดว้ย 

อิรีบิเนค และ ออทโต ้(Hrebiniak และ Alutto 1992, p. 55) พบวา่ความไวว้างใจ
ระหว่างบุคคลจะมีความส าคญัต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้อยู่ร่วมกนัในสังคม การท่ีบุคคล
เห็นว่าสภาพแวดลอ้มทางสังคม ในองค์การมีลกัษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตรจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารแต่ถา้องคก์ารใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือหรือมี
ความเป็นมิตรนอ้ยก็จะท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2556, p. 51) กล่าวว่า การเรียนรู้โดยการสังเกตผ่าน
ตวับุคคลท่ีมีคุณค่าและดึงดูดจิตใจ เป็นบุคคลท่ีเป็นตวัอย่างท่ีเหมาะสมและประสบความส าเร็จ
ท างาน จะช่วยให้บุคคลมีการเรียนรู้และจดจ าประสบการณ์จากตัวแบบได้อย่างชัดเจน และ
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมตามตวัแบบอีกดว้ย 

พงศ์ หรดาล (2550, p. 118) การท างานในองค์กรจะอาศยั  แต่เพียงพวกใด
พวกหน่ึงไม่ไดต้อ้งพยายามใหบุ้คคลทั้งส่ีทิศรอบตวัโดยมีความร่วมมือช่วยเหลือและสนบัสนุนการ
ท างานด้วยกนัจึงจะท าให้การท างานในหน่วยงานประสบความส าเร็จดว้ยดีแนวทางท่ีจะท างาน
ร่วมกบับุคคลต่าง ๆ ในองคก์รไดดี้ จะตอ้งน าเกณฑใ์นเร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์มาใชด้งัต่อไปน้ี 

1. หลกัการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์
กับผูบ้งัคบับญัชานั้น บุคคลากรในองค์กรจะมีจุดอ่อนและท าให้เกิดการขาดความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาหลายประการกล่าวคือ 

1.1 ขาดการติดต่อพบปะกบัผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากมีงานมาก
เกินไป มีเจตคติไม่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชา การเขา้พบผูบ้งัคบับญัชามีขั้นตอนยุ่งยาก กลวัคนอ่ืนหาว่า
ประจบสอพลอ หรือเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นตอ้งเขา้ไปติดต่อก็สามารถท างานตามหนา้ท่ีได ้

1.2 ไม่เคยรายงานผลการปฏิบติังานให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ จึงท าให้ขาด
การติดต่อ 

1.3 ลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสให้มีเวลาพอท่ีจะ
เขา้ไปขอค าปรึกษาแนะน า 

1.4 กลวัว่าจะตอ้งท างานเพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงวิธีการ
ท างานของตนตามแนวคิดของผูบ้งัคบับญัชาท่ีอาจเปล่ียนไปตามอารมณ์ 

2. หลกัการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื ่อนร่วมงานในการท างานทุก  ๆ 
หน่วยงานหรือองคก์รยอ่มจะมีเพื่อนร่วมงานหรือคนท างานที่อยูใ่นระดบัเดียวกนั การไดร้ับ
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ขอ้เสนอแนะหรือการปรึกษาหารือจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้ได้แนวทางในการปฏิบติังานดีข้ึน
หรือท าให้งานไดรั้บความส าเร็จดียิ่งข้ึน ดงันั้นเพื่อนร่วมงานจึงเป็นผูท่ี้มีความส าคญัในการท างาน
และวธีิท่ีสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่เพื่อนร่วมงานมีดงัต่อไปน้ี 

2.1 สร้างความคุน้เคยให้เกิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
2.2 แสดงความจริงใจและบริสุทธ์ิใจ 
2.3 ไม่วพิากษว์จิารณ์และไม่ติฉินนินทา 
2.4 ยกยอ่งชมเชยตามควรแก่โอกาส 
2.5 อยา่ชดัทอดความผดิให้เพื่อน 
2.6 ใหค้วามร่วมมือในการท างานดว้ยความจริงใจ 
2.7 รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
2.8 มีความสุข เยอืกเยน็ หนกัแน่น ไม่หูเบา เสมอตน้เสมอปลาย 
2.9 ไม่ยกตนข่มเพื่อน 
2.10 มีใจกวา้งพอประมาณ รู้จกัท่ีจะ “ให”้บา้ง 
2.11 พบปะสังสรรคก์บัเพื่อนตามสมควร 
2.12 ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีท าได ้เม่ือเพื่อนไดรั้บความเดือดร้อน 

3. หลกัการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในการท างานใน
หน่วยงานทุก ๆ หน่วยงานผูท่ี้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้นโยบายและเป้าหมายของกิจกรรม
ต่าง ๆ ในหน่วยงานด าเนินไปตามที่ผูบ้ริหารตอ้งการก็คือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและงานส าเร็จหรือ
ลม้เหลวข้ึนอยูก่บับุคคลเหล่าน้ี โดยมากแลว้ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัจะละเลยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงท า
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทอ้ถอย และเป็นเหตุให้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
สัมพนัธภาพท่ีไม่ดีต่อกนั โดยทัว่ไปจะมีสาเหตุมาจาก 

1. ผูบ้งัคบับญัชาอวดดี 
2. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าช้ีแจงหรือออกค าสั่งไม่ชดัเจน และไม่สมบูรณ์ 
3. ก าหนดเส้นตายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่บอกใหรู้้ล่วงหนา้ 
4. ไม่ต่อสู้หรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้จริญกา้วหนา้ 
5. ไม่จดัเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ ใหเ้พียงพอในการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6. ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนทาส 
7. ท าตวัเป็นนายหรือบงัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลา 
8. ไม่สนใจต่อสวสัดิการหรือ สวสัดิการภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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9. ประเมินผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมองเร่ืองส่วนตวัและไม่มองท่ีผลการ
ปฏิบติังาน 

10. การแสดงพฤติกรรมบางอยา่งจนเคยชิน เช่น กิริยา มารยาทท่ีไม่สุภาพ
ไม่เหมาะสม 

จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง  การมีปฏิสัมพันธ์จากเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ได้รับ 
ความร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี บุคลากรในส านกังานมีความจริงใจต่อกนัมี
การประสานงานกนัเป็นอยา่งดีในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง ไม่ไดรั้บความยุง่ยาก
ในการท างานจากบุคลากรในองคก์ร 

1.4.4 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
การสร้างความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา  เป็นการสร้างความสัมพันธ์ 

ในการปฏิบติังานในองค์กรโดยผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งการการส่ือสารเพื่อ
ร่วมกนัด าเนินงานให้บรรลุภารกิจขององคก์ร โดยผูบ้งัคบับญัชาจะท าหนา้ท่ีอ านวยการให้นโยบาย
และขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมแก่พนกังาน และในทางตรงกนัขา้มก็ตอ้งรับฟังข่าวสาร
ขอ้มูล ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อให้สามารถประสานงานงานในการท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีในการวินิจฉยัตดัสินใจก็เป็นหนา้ท่ีๆส าคญัประการหน่ึง
ของผูบ้งัคบับญัชาและเป็นศิลปะอนัหน่ึงในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร
ควรตอ้งรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและการวินิจฉัยสั่งการท่ีเกิดข้ึน  ภาระหน้าท่ีๆส าคญัอีกอย่าง
หน่ึงก็คือการสั่งการ โดยในการสั่งการนั้นสามารถท าไดใ้นหลายรูปแบบ เช่นการสั่งงานดว้ยวาจา
และการสั่งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสม และยงัสามารถสั่งโดยใช้การ
บงัคบัหรือออกค าสั่ง  การสั่งงานแบบขอร้อง การสั่งงานแบบแนะน า การสั่งงานแบบอาสาสมคัร 
ซ่ึงก็ข้ึนอยูก่บัวา่ตวัผูบ้ริหารจะเลือกใชก้ารสั่งงานแบบใด 

การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีดงัน้ี 
1. ตั้งใจท างานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด 
2. หลีกเล่ียงการประจอสอพลอ 
3. ไม่นินทาผูบ้งัคบับญัชา 
4. เรียนรู้นิสัยการท างานของผูบ้งัคบับญัชา 
5. ปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา 
6. ไม่ควรคลอ้ยตามผูบ้งัคบับญัชาทุกเร่ืองโดยไม่มีเหตุผล 
7. การจะเขา้พบผูบ้งัคบับญัชานั้นควรดูจงัหวะท่ีเหมาะสม 
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8. ไม่ควรรบกวนผูบ้งัคบับญัชาดว้ยเร่ืองเล็กๆนอ้ยๆ 
9. ไม่ควรสร้างความเป็นศตัรูกบัผูบ้งัคบับญัชา 
10. ไม่ควรท าใหผู้บ้งัคบับญัชาอบัอายขายหนา้ 
11. ประเมินตนเองอยา่งมีเหตุผล 
12. ไม่แสดงความโกรธผูผู้บ้งัคบับญัชา 
13. แสดงกตญัญูกตเวทีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
14. ไม่พร ่ าบ่นถึงความยากล าบากในการท างาน 
15. ยกยอ่งชมเชย และใหเ้กียรติผูบ้งัคบับญัชาทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
16. เช่ือฟังค าสั่งและใหค้วามร่วมมือในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
17. แกไ้ขในส่ิงท่ีผดิพลาดของตนเอง 
1.5 แนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
เจอรัลด์ กรีนบอร์ก และโรเบิร์ต เอ.บารอน (Jerald Greenberg Baron, 1997, 

p. 196) ไดใ้หข้อ้แนะน าในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
1. ผูบ้ริหารขององคก์รควรมอบหมายให้พนกังานรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในงาน

ท่ีท าพนกังานท่ีไดรั้บมีโอกาสในการควบคุมการท างานของตนเองมากข้ึน และไดรั้บการยอมรับวา่
เขาไดเ้ป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง 

2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน
โดยใชห้ลกัการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

3.ผูบ้ริหารขององคก์รควรสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาท างานใน
องคก์รโดยพิจารณาถึงการมีทศันคติและค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์รในขณะเดียวกนัองคก์รก็ตอ้ง
แจง้ใหพ้นกังานเห็นวา่องคก์รพยายามทุกวถีิทางอยา่งสม ่าเสมอท่ีจะเสริมสร้างใหพ้นกังานมี
ความสุขกบัการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

นริศรา ศิริพนัธศกัด์ิ (2559, น. 108) ยงัไดก้ล่าววา่ การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
และพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เช่น การสัมมนา การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การจดังานในวนั
ส าคญั เป็นตน้ จะช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน ท าบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีใน
การท างานร่วมกนั และมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รอีกดว้ย 

แบร่ี เดสส์เลอร์ (Bary Dessler, 1997, p. 69) ให้ขอ้คิดเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รดงัน้ี 
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1. ผูบ้ริหารขององคก์รควรตระหนกัเสมอวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั
ท่ีสุดขององคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจ ให้เกียรติ และให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในการปฏิบติังานกบัให้ก าลงัใจในการก้าวหน้าและประสบความส าเร็จอย่างเต็ม
ความสามารถของเขา 

2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งสม ่าเสมอ รับฟังขอ้
ร้องทุกขข์องพนกังานมีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานเป็นระยะ ๆ และมีการแจง้ใหพ้นกังาน
ทราบถึงผลของการส ารวจนั้นนอกจากน้ีผูบ้ริหารควรหาโอกาสแจง้ข่าวสารขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั
องคก์รใหพ้นกังานไดท้ราบกบัจดัใหมี้ระบบส่ือสารแบบสองทางในองคก์ร 

3. การเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรควรเร่ิมตั้งแต่การ
สรรหาและคดัเลือกพนกังาน โดยก าหนดหลกัเกณฑ์เร่ืองการมีทศันคติและค่านิยมสอดคลอ้งกบั
องคก์รไวเ้ป็นปัจจยัหน่ึงในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน  ทั้งน้ีองคก์รจะตอ้งมีการระบุค่านิยม
ขององคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน และถ่ายทอดใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนไดท้ราบ 

4. ผูบ้ริหารขององค์กรควรแสดงให้พนักงานทราบอย่างชัดเจนถึงโอกาส
ความกา้วหน้าในการท างาน รวมทั้งมีการจดัระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม พนกังานรู้สึกว่ามี
ความเป็นธรรมมีผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร 

5. ผูบ้ริหารขององค์กรควรจดัการฝึกอบรมให้พนกังานแต่ละหน่วยงานเขา้
ใจความตอ้งการของพนักงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อเสริมสร้างให้เกิดความประสานงานและ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานการปฏิบติัดงักล่าวขา้งตน้จะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ี
สร้างความมัน่ใจให้พนกังานในอนัท่ีจะสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและความช านาญของตน
อยา่งเต็มท่ี เพื่อท่ีเขาจะไดรั้บการตอบสนองความต้องการของเขาในการท างานให้กบัองค์กร และ
ช่วยเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรด้วยการท าให้พนักงานมีวตัถุประสงค์
สอดคลอ้งกบัองคก์รท างานเสมือนหน่ึงเขาเป็นเจา้ของกิจการ 
 

2.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.1 งานวจัิยในประเทศ 
ส าหรับผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูผนัต่อองคก์ารพนกังาน

สามารถสรุปผลงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัต่อไปน้ี 
ศุทธินี อุตสานนท์ (2549, บทคดัย่อ) ไดท้  าการศึกษาวิจยั พบว่าปัจจยัจูงใจที่มี

ความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการเปล่ียนหน่วยงานไดแ้ก่ “ปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล” บาง
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ตวั ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน “ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน
การท างาน” “ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม” บางตวั ไดแ้ก่ การแบ่งส่วนงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่วนปัจจยัจูงใจ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการเปล่ียนหน่วยงาน 
ไดแ้ก่ “ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะส่วนบุคคล” บางตวั ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน “ปัจจยั 
จูงใจดา้นสภาพแวดลอ้ม” บางตวั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

ชลดา สิทธิวรรณ (2549, บทคัดย่อ)) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของ
เจา้หน้าท่ีองค์การพฒันาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าท่ี ขององค์การ
พัฒนาเอกชน จ านวน 197 คน ผลการวิจัยพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีองค์การพัฒนาเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง และผลจากการทดสอบสมมติฐาน
ไม่พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั และประสบการณ์ท่ีไดท้  างานในองคก์ารพบวา่ มีความสัมพนัธ์ กบัความผกูพนัต่อองค์การ
เจา้หนา้ท่ีองคก์ารพฒันาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

อาจารี นาคศุภรังสี (2550,บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานในธุรกิจโรงแรม จ านวน 4 แห่ง และเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนักงานจากกลุ่มพนักงานท่ีมี
อตัราการเขา้ออกจากงานสูงสุดจ านวน 192 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไม่
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  เช่น ความส าคญัของงาน 
ความอิสระของงาน ความทา้ทายของงาน โอกาสความก้าวหน้า และปัจจยัทางด้านลกัษณะการ
บริหารจดัการ ยงัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งต ่า 

สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2551, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าท่ีการตลาด บริษัทเงินทุนหลักทรัพย์และบริษัทหลักทรัพย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 450 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าท่ี
การตลาดบริษทัเงินทุนหลกัทรัพยแ์ละบริษทัหลกัทรัพยอ์ยูใ่นระดบัระดบัปานกลางและต ่าเป็นส่วน
ใหญ่ส่วนความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงมีจ านวนนอ้ย ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลและ
ครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ส่วนปัจจยัเก่ียวกบัองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ประเภทขององค์การ และขนาดขององค์การเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีขนาด
ความสัมพนัธ์ไม่ค่อยมากนัก ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในงานนั้น พบว่า ความพึงพอใจในงาน
โดยรวมแสดงความสัมพนัธ์กบัระดบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การ และมีขนาดความสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งมาก 
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นรวีร์ ศรีเพ็ญ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเ ร่ือง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคท่ีปฏิบติังานในด้านต่าง ๆ ดงัน้ี งานด้านช่าง งานด้านบญัชี งานด้านทัว่ไป และงานด้าน
บริหาร ซ่ึงปฏิบติังานอยู่ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ทั้ง 12 เขตการไฟฟ้า จ านวน 1,331 คน 
พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติัแจกแจงเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัความพึงพอใจจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความพึงพอใจในด้านลกัษณะงานมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแ้ก่การปกครองบงัคบับญัชาดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ ดา้นค่าจา้ง
และสวสัดิการ ตามล าดบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาใน
การท างาน ลกัษณะต าแหน่งสายงาน ระดบัต าแหน่ง เงินเดือน และระยะการเดินทางจากบา้นถึงท่ี
ท างานแตกต่างกนั ส่วนสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาของพนักงานไม่มีผลต่อความ พึง
พอใจในการปฏิบติังาน 

สมบูรณ์ ปัญจพลานุรักษ ์(2551, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจใน
การท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยในจงัหวดัระยอง โดยศึกษาจากพนกังานธนาคารกสิกร
ไทยในจงัหวดัระยองทั้งหมอ 108 คน พบวา่ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน ความมัน่คงในอาชีพ 
และความเขา้ใจกนัดีระหวา่งพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน ส่วน
ความก้าวหน้าในอาชีพและความศรัทธาต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กับ
ระดบัความพึงพอใจในการท างาน 

วไิลวรรณ แพรกสงฆ ์(2552, บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเพิ่มอ านาจ
ในการกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในโรงแรมอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์โดยรวบรวม
ขอ้มูลจากตวัอยา่งจ านวน 308 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานในโรงแรมอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ 
มีระดบัการเพิ่มอ านาจในงานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน
ในองคก์าร การเพิ่มอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปิยะ นาควชัระ (2554, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนักงานฝ่ายซ่อมบ ารุงในธุรกิจคา้ปลีก กรณีศึกษา บริษทั บ๊ิกซี ซุเปอร์เซ็นเตอร์ (มหาชน) 
พบวา่ ในภาพรวมก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่หากพิจารณา
จากปัจจยัดา้นต่าง ๆ แลว้ปัจจยัทางดา้นสภาพการปฏิบติังานโอกาสความกา้วหน้า ผูบ้งัคบับญัชา
ความยุติธรรมในหน่วยงาน ความมนัคงในการปฏิบติัหนา้ท่ี สภาพก าลงัขวญัอยูใ่นระดบัปานกลาง
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ส่วนปัจจยัทางดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ วสัดุอุปกรณ์ พบว่า สภาพก าลงัขวญัอยู่ในระดบัต ่า ส่วน
ปัจจยัทางดา้นเพื่อนร่วมงาน สภาพก าลงัขวญัอยูใ่นระดบัสูง 

สมคิด หรรษานิมิตกุล (2554, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั: กรณีศึกษาฝ่ายวศิวกรรมจราจร
ทางอากาศ เฉพาะพนกังานปฏิบติังานประจ าท่ีส่วนกลาง ทุ่งมหาเมฆ จ านวน 150 คน ผลการศึกษา 
พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 25 – 35 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีอายุการท างาน 10 – 15 ปี มีต าแหน่งงานเป็นวิศวกรระบบอาวุโส ระดบั
เงินเดือน 30,000 – 40,000 บาท และมีระยะทางจากท่ีพกัถึงท่ีท างานมากกว่า 15 กิโลเมตร มีระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานโดยรวมอยู่ในเกณฑ์สูง มีรายละเอียดอยู่ในระดบั
ความพึงพอใจในแต่ละดา้น โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นค่าตอบแทนและรายได ้ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้ ดา้น
นโยบายและการบริหารบริษทัฯ และด้านการปกครองของผูบ้ ังคบับัญชา ตามล าดับและจาก
การศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 มีอยู ่2 ปัจจยั คือ อาย ุและอายกุารท างาน (ประสบการณ์ในการท างาน) 

ศนัสนยั ์เตชะลาภอ านวย (2554, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ จ านวน 
100 คน และเจาะจงกลุ่มพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั
ความผกูพนัต่อโรงแรมฯ ของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง แสดงออกมา
ในรูปของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อความส าเร็จต่อองค์การ มีความ
ภูมิใจในโรงแรมฯ รวมทั้งยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์การ แต่ไม่มีความปรารถนาจะอยู่
ร่วมกบัโรงแรมฯตลอดไป เน่ืองจากไม่พอใจดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรับจากโรงแรม และ
พบว่าปัจจัย ท่ีมีผลอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล เรียงล าดับ
ความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อยได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ส าหรับต าแหน่งไม่พบความสัมพนัธ์ กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัจากความพึงพอใจ
ในงานดา้นต่าง ๆ เรียงล าดบัความสัมพนัธ์ จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา รายได ้ความ
มัน่คง ความก้าวหน้า และมิตรสัมพนัธ์ ปัจจยัจากประสบการณ์จากการท างานเรียงตามล าดับ
ความสัมพนัธ์จากมาไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารความรู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารและความมีช่ือเสียงขององคก์าร 

ขวญัใจ เลียดประถม (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาระดับความผูกพนัต่อ
องค์การและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว ของ
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องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยสุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 98 คน พบวา่ขา้ราชการ 
ลุกจา้งประจ า และลูกจา้งชั่วคราวมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงานนั้น
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความหลากหลายของงาน และความกา้วหนา้
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนความอิสระในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กาสร ส าหรับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น สภาพการท างาน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

ดุจดาว ศุภจิตกุลชยั (2556, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของเจา้หนา้ท่ีถในศูนยว์ทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยับูรพาเพื่อศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอย่างคือเจา้หน้าท่ีศูนย์วิทยาศาสตร์สุขภาพจ านวน 126 คน ผล
การศึกษา พบวา่ เจา้หนา้ท่ีศูนยว์ิทยาศาสตร์สุขภาพมหาวิทยาลยับูรพา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก ลกัษณะภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่ลกัษณะ
งานท่ีได้รับมอบหมาย และประสบการณ์ท่ีได้จากการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

2.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
Morrison et al (1997 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549 ) ศึกษาโดยการส ารวจ

จากพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
ใช้แบบสอบถามผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผูกพนัของพนักงานของพนักงานในโรงงานท่ีมี
ต าแหน่งการท างานท่ีสูง จะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกน้อยกว่า
พนักงานท่ีอยู่ในระดับล่าง และตังแปรลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงต่อ 
ความผกูพนัในองคก์รโดยมีความน่าเช่ือถือ ความรู้สึกวา่หน่วยงานมีช่ือเสียง ความมีอิสระในการ
ท างาน อาย ุเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Buchanan (1974) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของผูบ้ริหารใน
ภาคเอกชนและภาครัฐบาล และช้ีให้เห็นตวัแปร ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวันาย ท่ีดีท่ีสุดถึงระดบั
ความผูกพนั องค์กร คือความอาวุโส(Seniority)หรือระยะเวลาในการท างานให้กบัองค์กรนั้นเอง 
กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองคก์ร มีอายงุานก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากเป็นล าดบัแองเจิลและเพอร์
ร่ี(Angle and Perry,1981)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความผูกพนัต่อองค์กรกบัประสิทธิผล
ขององค์กร โดยเน้นความส าคญัของพนกังานระดบัปฏิบติัการส าหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษาเป็น
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พนกังานบริการของบริษทัรถประจ าทาง จ านวน 24 แห่ง ทางตะวนัออกของอเมริกา ผลการวิจยั
พบวา่ผูห้ญิงมีแนวโนม้จะมีความผกูพนัองคก์รมากกวา่ผูช้าย 

Hall et al (1972) ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของนิกานโรมนัคาทอลิก และ
พนกังานป่าไมข้องอเมริกา ซ่ึงกลุ่มบุคคลท่ีใช้เวลาทั้งหมดหรือโดยส่วนใหญ่ในการปกประกอบ
อาชีพอยูใ่นองคก์ร ท่ีมีลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร เพราะหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ
เดียวกนัทั้งหมดการปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานานจะท าให้บุคคลเกิดความเขา้ใจในงานซ่ึงถือว่า
เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัในงาน 

Wilson and Laschinger (1994,  อ้างใน ว ัชราภรณ์  มีสมบู รณ์ , 2549)  ศึกษา 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล ซ่ึงท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ ซ่ึงไม่ใช่ระดบัหวัหนา้แผนก 
จ านวน 92 คนในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพิ่มอ านาจ
ในงานบ้างคร้ังน้ีใช้แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจาก
การศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน สถานภาพสมรส 
ลว้นแต่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Sagie and Elzur (1984, อ้างใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์ , 2549) หาความสัมพันธ์
ระหวา่งค่านิยมในการท างานดา้นต่างๆกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัแห่งหน่ึงใน
ประเทศ อิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการท างานดา้นสัมฤทธิผล ดา้นกระตุน้ให้ใช้ปัญญา และดา้น
ความมีอิสระมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 

Somers (1995) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร การลาออกและการขาดงาน
โดยทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบติังานร่วมกัน ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ี
พยาบาล จ านวน 422 คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้ งอยู่ทางตะวนัออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใช้
แบบจ าลองความผูกพนัต่อองค์กร (Allen and, Mayer, 1991)ได้แก่ ความผูกพนัด้านความรู้สึก  
ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง ดา้นความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึก
เบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผูกพนัด้านความรู้สึกเป็นตวั
พยากรณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และองคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสัมพนัธ์ 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การวิจยัเร่ือง “ การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัสินมนัคงประกนัภยั 
จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช” การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ใน
บทน้ี ผูว้จิยัน าเสนอวธีิด าเนินการวจิยั มีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แบบของการวิจยั 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
7. สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

1.  แบบของกำรวจิัย 
 

การวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของ บริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 
สาขานครศรีธรรมราช เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทั
สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช 
 

2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

2.1 ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจัิยคร้ังนี้ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสินมัน่คง
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 109 คน 

2.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสิน
มัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 86 คน ไดม้าโดย การสุ่มอยา่งง่าย
โดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, p. 725) ก าหนดค่า ความคาดเคล่ือนท่ีระดบั .05 
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3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ัง น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น  
3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัค่าตอบแทนสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น  คือ  แบ่งออกเป็น ดา้น
ความคิด ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม 

ผูว้จิยัไดใ้ชม้าตรประมาณค่า 5 ระดบั ตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert’s Scales) ในการ
วดัระดบัความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5 หมายความวา่ จริงมากท่ีสุด 
4 หมายความวา่ จริงมาก 
3 หมายความวา่ จริงบา้งไม่จริงบา้ง 
2 หมายความวา่ จริงนอ้ย 
1 หมายความวา่ จริงนอ้ยท่ีสุด 

เกณฑ์ในการประเมินค่าวดัระดบัความคิดเห็นมี 5 ระดบั การแปลความหมายค่าเฉล่ีย
โดยสุดผูว้จิยัเลือกวธีิการของเบส (Best,1991) ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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4.  ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

ผูว้ิจยั ไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยมีขั้นตอนการด าเนินการสร้าง 
ดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่างๆ จากหนงัสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฎีและ
งานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ขั้นท่ี 2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากหนงัสือและเอกสารเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

ขั้นท่ี 3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา ภาษาท่ีใช ้และปรับปรุงแบบสอบถาม 

ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการ
สร้างเคร่ืองมือวิจยัและด้านการศึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและเน้ือหา  (Content validity) 
จ  านวน 3 ท่าน 

ขั้นท่ี 5 วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC : Item 
Objective  Congruence Index) และมีค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.67 - 1.00 

ขั้นที่ 6 น าแบบสอบถามที่ผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้
เสนออาจารยที์่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้พิจารณาความสมบรูณ์อีกคร้ัง และน าแบบสอบถามที่ผา่น
ความเห็นของอาจารยที์่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แลว้ไปทดลอง (Try out) กบัพนกังานบริษทัโตเกียว
มารีนศรีเมือง ประเทศไทย จ ากดัสาขานครศรีธรรมราช จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาหาค่าความเท่ียง 
(Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ดว้ยวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach’s  
Alpha Coefficient) ปรากฏวา่ ไดค้่าความเที่ยงของแบบสอบถาม  เท่ากบั .95  มีค่าอ านาจจ าแนก
อยูร่ะหวา่ง 0.23 ถึง 0.80 

ขั้นที่ 7 น าแบบสอบถามเสนออาจารยที์่ปรึกษา เพื่อขอความเห็นชอบและจดัพิมพ์
แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ 
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5.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

5.1 น าหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูจ้ดัการบริษทัสิน
มัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  เพื่อขออนุญาตให้พนกังานของบริษทั
ตอบแบบสอบถาม 

5.2 ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 86 ชุด โดยให้ผูต้อบ
แบบสอบถามตอบดว้ยตนเอง 

5.3 จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองภายใน 7 วนั 
5.4 ตรวจสอบความสมบรูณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
5.5 น าขอ้มูลไปวเิคราะห์สถิติ 

 

6.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน ดงัน้ี 
6.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์

โดยการแจกแจงความถ่ี และหาร้อยละ (percentage) น าเสนอผลการวิจยัในรูปตารางประกอบค า
บรรยาย 

6.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม และรายดา้น แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้านได้แก่ ด้านความคิด ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรม วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

6.3 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตาม เพศ โดยการ
ทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ว่ามีความแตกต่างกนัหรือไม่ โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

6.4 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อายุ  
ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส ระยะ เวลาที ่ปฏิบตั ิงาน ค ่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส าหรับกลุ่มตวัอย่างมากกวา่ 
2 กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และใช้วิธี LSD (Least 
Significant Difference) ส าหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่  เม่ือพบว่า มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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7.  สถิติทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

7.1 ร้อยละ (Percentage) 
7.2 ค่าเฉล่ีย  (Mean) 
7.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
7.4 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
7.5 การทดสอบค่าที (t –test) 



40 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช ผูศึ้กษาน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายดา้น จ าแนกเป็น

ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความคิด ความผูกพนัต่อองค์กรความรู้สึก และความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นพฤติกรรมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) 

ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี  4.1 จ านวนและร้อยละของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน)  

สาขานครศรีธรรมราช   
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 27 31.40 
หญิง 59 68.60 

รวม 86 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ   
18-25 ปี 7 8.10 
26-35 ปี 54 62.80 
36-45 ปี 
46 ปีข้ึนไป 

25 
1 

29.10 
1.20 

รวม 86 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 0 0.00 
อนุปริญญา/ปวส. 25 29.10 
ปริญญาตรี 61 70.90 
ปริญญาโทข้ึนไป 0 0.00 

รวม 86 100.00 

4. สถานภาพการสมรส   
โสด 32 37.20 
สมรส 52 60.50 
หมา้ย/หยา่ร้าง 2 2.30 
แยกกนัอยู ่ 0 0.00 

รวม 86 100.00 

5 ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน (อายุงาน)    
ต ่ากวา่ 2 ปี 15 17.40 
2-5 ปี 34 39.50 
5- 10 ปี 34 39.50 
10 ปีข้ึนไป 3 3.50 

รวม 86 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั
จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จ านวน 86 คน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.60 
และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.40 โดยพนกังานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
62.80 รองลงมา อายุอยูร่ะหวา่ง 36 -45 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.10 และอายุอยูร่ะหวา่ง 18-25 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 8.10 และอายุ 46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.20 ส่วนใหญ่มีระดบัอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 70.90 รองลงมาคือ อนุปริญญา/ปวส. คิดเป็นร้อยละ 29.10 โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมา สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ37.20 และสถานภาพหมา้ย/
หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.30 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
39.50 ซ่ึงเท่ากนักบัระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี รองลงมา คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่า
กว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ17.40 และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.50 
ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน จ าแนกเป็นความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความคิด ความผูกพนัต่อองค์กรความรู้สึก และความผูกพนั
ต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของพนักงานบริษัทสินมั่นคงประกนัภัยจ ากดั (มหาชน) 

 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัสินมัน่ประกนัภยั

จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช ด้วยสถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม ดงัตารางท่ี 4.2-4.5 ดงัน้ี+ 

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและ 

รายดา้น 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร �̅� SD ระดับ 
ดา้นความคิด 3.88 0.56 มาก 
ดา้นความรู้สึก 3.75 0.64 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 3.76 0.53 มาก 

รวม 3.81 0.47 มาก 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราชมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅�=3.81 SD=0.47) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิดมีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=3.88 SD=0.56) 
รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม (�̅�=3.76 SD=0.53) และความผกูพนัต่อองค์กร
ดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.75 SD=0.64) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคิด �̅� SD ระดับ 
1.  ท่านตอ้งการท่ีจะมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.73 0.86 มาก 
2.  ท่านตอ้งการท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองเพื่อ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ 

3.98 0.83 มาก 

3.  ท่านมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติการ
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

3.86 0.85 มาก 

4.  ท่านยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 3.83 0.87 มาก 
5.  ท่านตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัใหแ้ก่องคก์รน้ี 3.90 0.79 มาก 
6.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี 3.85 0.81 มาก 
7.  ท่านปรารถนาใหอ้งคก์รน้ีมีความเจริญกา้วหนา้ 3.93 0.89 มาก 
8.  ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

4.03 0.91 มาก 

รวม 3.88 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกันภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา

นครศรีธรรมราชมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิดโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅�= 3.88 SD = 
0.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ 8 ท่านตอ้งการให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดมีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� = 4.03  SD = 0.91) รองลงมาคือ ขอ้ 2 
ท่านตอ้งการท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถของตนเองเพื่อปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ (�̅� = 3.98  SD = 0.83) ขอ้ 7 ท่านปรารถนาใหอ้งคก์รน้ีมีความเจริญกา้วหนา้ (�̅� = 3.93 
SD = 0.89) ขอ้ 5 ท่านตั้งใจและเต็มใจท่ีจะท างานหนกัให้แก่องคก์รน้ี (�̅� = 3.90 SD = 0.79) ขอ้ 3 
ท่านมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติการท างานในองคก์รแห่งน้ี (�̅� = 3.86  
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SD = 0.85) ขอ้ 6 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรน้ี (�̅� = 3.85 SD = 0.81) ขอ้ 4 ท่านยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร (�̅� = 3.83 SD = 0.87) และขอ้ 1 ท่านตอ้งการท่ีจะมีโอกาสกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�  = 3.73 SD = 0.86) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก �̅� SD ระดับ 
9.  ท่านภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.98 0.92 มาก 
10. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านท างานในองคก์รแห่งน้ี 3.88 0.87 มาก 
11. ท่านภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่านในทาง
ท่ีดี 

3.70 0.88 มาก 

12. ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึง
ปัจจุบนั 

3.67 0.92 มาก 

13. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและการตอบแทนท่ีองคก์ร
มอบใหเ้สมอมา 

3.63 0.82 มาก 

14. ท่านรู้สึกดีใจเม่ือทราบข่าวการประสบความส าเร็จของ
องคก์รน้ี 

3.69 0.75 มาก 

รวม 3.75 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกันภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา

นครศรีธรรมราช มีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.75  
SD = 0.64)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ 9 ท่านภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� = 3.98 SD = 0.92) รองลงมาคือ ขอ้ 10 ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะ
บอกกับใครๆว่าท่านท างานในองค์กรแห่งน้ี (�̅� = 3.88 SD = 0.87) ข้อ 11 ท่านภูมิใจเม่ือได้ยิน
บุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดี  (�̅� = 3.70 SD = 0.88) ขอ้ 14 ท่านรู้สึกดีใจเม่ือทราบ
ข่าวการประสบความส าเร็จขององค์กรน้ี (�̅� = 3.69 SD = 0.75) ขอ้ 12 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดี
ต่อองค์กรตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั (�̅� = 3.67 SD = 0.92) และขอ้ 13 ท่านรู้สึกพึงพอใจกบั
สวสัดิการและการตอบแทนท่ีองคก์รมอบใหเ้สมอมามีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.63 SD=0.82) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความความผูกพนัต่อองค์กร 
ดา้นพฤติกรรม  

 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรม �̅� SD ระดับ 
15. ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน
ภายในองคก์ร  

3.65 0.77 มาก 

16. ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 3.64 0.88 มาก 
17. ท่านทุ่มเทกบังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายอยา่งสุด
ความสามารถ 

3.79 0.79 มาก 

18. ท่านปฏิบติังานท่ีบริษทัน้ีโดยไม่ไดแ้สวงหาความรู้และ
ประสบการณ์ส าหรับตนเอง 

3.66 0.87 มาก 

19. ท่านใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมต่างๆขององคก์ร 3.98 0.81 มาก 
20. ท่านไม่ขาดงานหรือลางานโดยไม่มีความจ าเป็น 3.88 0.83 มาก 

รวม 3.76 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกันภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา

นครศรีธรรมราชมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.76  
SD = 0.53) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ 19 ท่านให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมต่างๆขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� = 3.98 SD= 0.81) รองลงมาคือ ขอ้ 20 ท่าน
ไม่ขาดงานหรือลางานโดยไม่มีความจ าเป็น (�̅� = 3.88 SD= 0.83) ขอ้ 17 ท่านทุ่มเทกบังานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายอยา่งสุดความสามารถ (�̅� = 3.79 SD = 0.79) ขอ้ 18 ท่านปฏิบติังานท่ีบริษทัน้ีโดย
ไม่ไดแ้สวงหาความรู้และประสบการณ์ส าหรับตนเอง (�̅� = 3.66 SD = 0. 87) ขอ้ 15 ท่านยอมรับ
ขอ้เสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานภายในองค์กร (�̅� = 3.65 SD = 0.77 และขอ้ 16 
ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅� = 3.64 SD = 0.88) 
ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 

 
การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) จ าแนกตามเพศและระดบัการศึกษา โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบ
เป็นอิสระจากกนั (t-test for Independent Samples) ส่วนการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One 
Way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงมีการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ด้วยวิธีของแอลเอสดี (Least Significant Difference Test: LSD) ดงั
ตารางท่ี 4.6 – 4.28 
 
ตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามเพศ 
      
ความผูกพนัต่อ

องค์กร 
เพศชาย เพศหญงิ MD t p-value 

�̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั    
ดา้นความคิด 3.82 0.62 มาก 3.91 0.54 มาก 0.09 0.69 .49 
ดา้นความรู้สึก 3.61 0.68 มาก 3.82 0.61 มาก 0.21 1.42 .16 
ดา้นพฤติกรรม 3.68 0.50 มาก 3.79 0.54 มาก 0.11 0.90 .37 
รวม 3.70 0.51 มาก 3.84 0.45 มาก 0.14 1.25 .21 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมของพนักงานบริษทัสิน

มัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามเพศ พบวา่ พนกังานเพศชายมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 และเพศหญิงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.45  พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก และเม่ือท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ เพศท่ี
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แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความคิด ดา้นความรู้สึกและดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

18-25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ 

ดา้นความคิด 4.13 0.54 มาก 3.90 0.58 มาก 3.80 0.54 มาก 
ดา้นความรู้สึก 4.14 0.46 มาก 3.83 0.62 มาก 3.51 0.65 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 4.02 0.56 มาก 3.77 0.55 มาก 3.69 0.47 มาก 
รวม 4.10 0.37 มาก 3.83 0.47 มาก 3.66 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมของพนกังานบริษทั

สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามอายุ พบวา่ อายุ 18-25 ปี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 ส่วนอาย ุ26-35 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 และอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 มีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.46 ซ่ึงพนกังานอายุ 18-25 ปีมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและ
รายดา้นสูงกวา่พนกังานอาย ุ26-35 ปี และพนกังานอาย ุ36-45 ปี 
 
ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามอายุ 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 0.62 2 0.31 0.97 .38 
 ภายในกลุ่ม 26.51 83 0.32   
 รวม 27.13 85    
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 3.18 2 1.59 4.18 .18 
 ภายในกลุ่ม 31.57 83 0.38   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.62 2 0.31 1.12 .33 
 ภายในกลุ่ม 22.96 83 0.28   
 รวม 23.58 85    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.19 2 0.60 2.79 .06 
 ภายในกลุ่ม 17.78 83 0.21   
 รวม 18.98 85    

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกันภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา

นครศรีธรรมราช จ าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมไมแ่ตกต่างกนั  

 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี MD t p-value 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ    

ดา้นความคิด 3.88 0.56 มาก 3.89 0.57 มาก -0.01 -0.08 .93 
ดา้นความรู้สึก 3.77 0.63 มาก 3.75 0.65 มาก 0.02 0.14 .89 
ดา้นพฤติกรรม 3.79 0.52 มาก 3.75 0.53 มาก 0.03 0.26 .80 
รวม 3.81 0.43 มาก 3.80 0.49 มาก 0.01 0.13 .90 
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จากตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัสินมัน่คง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามระดบัการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ยความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
พฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 

สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามสถานภาพ
การสมรส 

 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

สถานภาพโสด สถานภาพสมรส สถานภาพหย่าร้าง 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ 

ดา้นความคิด 3.89 0.54 มาก 3.87 0.58 มาก 4.44 0.62 มาก 
ดา้นความรู้สึก 3.81 0.58 มาก 3.70 0.67 มาก 4.42 0.59 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 3.72 0.50 มาก 3.77 0.54 มาก 4.33 0.47 มาก 
รวม 3.81 0.45 มาก 3.78 0.48 มาก 4.40 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรโดย

ภาพรวมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
สถานภาพการสมรส พบวา่ สถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.45 สถานภาพสมรสมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48 และสถานภาพ
หยา่ร้างมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 โดยสถานภาพหยา่ร้างมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก และความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมสูงกว่าสถานภาพโสด
และสถานภาพสมรส 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 0.63 2 0.31 0.98 .38 
 ภายในกลุ่ม 26.50 83 0.32   
 รวม 27.13 85    
ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.15 2 0.57 1.41 .25 
 ภายในกลุ่ม 33.61 83 0.40   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.72 2 0.36 1.30 .28 
 ภายในกลุ่ม 22.87 83 0.28   
 รวม 23.58 85    

รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.73 2 0.37 1.67 .19 
 ภายในกลุ่ม 18.24 83 0.22   
 รวม 18.98 85    

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา

นครศรีธรรมราช จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดย
ภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั   
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
ความผูกพนั
ต่อองค์กร 

ระยะเวลาต า่กว่า 2 ปี ระยะเวลา 2-5 ปี ระยะเวลา 5- 10 ปี ระยะเวลา 10 ปีขึน้ไป 
�̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั 

ดา้นความคิด 4.17 0.50 มาก 3.88 0.57 มาก 3.76 0.56 มาก 4.31 0.44 มาก 
ดา้น
ความรู้สึก 

4.20 0.44 
มาก 

3.64 0.61 
มาก 

3.68 0.69 
มาก 

3.92 0.12 
มาก 

ดา้น
พฤติกรรม 

4.09 0.50 
มาก 

3.66 0.48 
มาก 

3.70 0.54 
มาก 

4.17 0.24 
มาก 

รวม 4.15 0.40 มาก 3.72 0.42 มาก 3.71 0.50 มาก 3.80 0.47 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยภาพรวมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนก
ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 2 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.15 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.72 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.42 พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5-10 ปี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 และพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.47 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 2 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
สูงกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 2-5 ปี ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5-10 ปี และระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป ส่วนพนกังานท่ีมีระยะปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไปมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
ความคิดและด้านพฤติกรรมสูงกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากว่า 2 ปี ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5-10 ปี 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 2.13 3 0.71 2.33 .08 
 ภายในกลุ่ม 25.00 82 0.30   
 รวม 27.13 85    
ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 3.71 3 1.24 3.27 .03* 
 ภายในกลุ่ม 31.05 82 0.38   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 2.42 3 0.81 3.13 .03* 
 ภายในกลุ่ม 21.16 82 0.26   
 รวม 23.58 85    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 2.54 3 0.85 4.23 .01** 
 ภายในกลุ่ม 16.43 82 0.20   
 รวม 18.98 85    

**p<0.1 *p<.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พนักงานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากัด (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราช จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดย
ภาพรวมมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิดไม่แตกต่างกนั 

และเม่ือพบความแตกต่างกนัดงักล่าว ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของแอลเอสดี (Least Significant Difference Test: LSD) ดงัตารางท่ี 4.14 - 4.16 
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 
 

ระยะเวลา ระยะเวลาต ่ากวา่  
2 ปี (�̅�=4.15) 

ระยะเวลา 2-5 ปี 
(�̅�=3.72) 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.71) 

ระยะเวลา 10 ปี 
ข้ึนไป (�̅�=3.80) 

ระยะเวลาต ่ากวา่ 
2 ปี (�̅�=4.15) 

- - - - 

ระยะเวลา 2-5 ปี 
(�̅�=3.72) 

0.43** - - - 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.71) 

0.42** 0.01 - - 

ระยะเวลา 10 ปี 
ข้ึนไป (�̅�=3.80) 

0.35** 0.08 0.07 - 

**p<0.1  
 

จากตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 
พบว่า ระยะเวลาต ่ากว่า 2 ปีกบัระยะเวลา 2-5 ปี ระยะเวลา 5-10 ปี และระยะเวลา 10 ปีข้ึนไป มี
ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย
ระยะเวลาต ่ากวา่ 2 ปีมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมสูงกวา่ระยะเวลา 2-5 ปี ระยะเวลา 
5-10 ปีและระยะเวลา 10 ปีข้ึนไป 
 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
 

ระยะเวลา ระยะเวลาต ่ากวา่  
2 ปี (�̅�=4.20) 

ระยะเวลา 2-5 ปี 
(�̅�=3.64) 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.68) 

ระยะเวลา 10 ปี 
ข้ึนไป (�̅�=3.92) 

ระยะเวลาต ่ากวา่  
2 ปี (�̅�=4.20) 

- - - - 

ระยะเวลา 2-5 ปี 
(�̅�=3.64) 

0.56** - - - 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.68) 

0.52** -0.04 - - 

ระยะเวลา 10 ปี 
ข้ึนไป (�̅�=3.92) 

0.28 -0.27 -0.24 - 

**p<0.1  
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จากตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
พบวา่ ระยะเวลาต ่ากวา่ 2 ปีกบัระยะเวลา 2-5 ปีและระยะเวลา 5-10 ปี มีค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยระยะเวลาต ่ากว่า 2 ปีมี
ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกสูงกวา่ระยะเวลา 2-5 ปีและระยะเวลา 5-10 ปี 
 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
 

ระยะเวลา ระยะเวลาต ่ากวา่  
2 ปี (�̅�=4.09) 

ระยะเวลา 2-5 ปี 
(�̅�=3.66) 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.70) 

ระยะเวลา 10 ปี 
ข้ึนไป (�̅�=4.17) 

ระยะเวลาต ่ากวา่  
2 ปี (�̅�=4.09) 

- - - - 

ระยะเวลา 2-5  ปี 
(�̅�=3.66) 

0.43** - - - 

ระยะเวลา 5-10 ปี 
(�̅�=3.70) 

0.38** -0.04 - - 

ระยะเวลา 10 ปี
ข้ึนไป (�̅�=4.17) 

-0.07 -0.50 -0.46 - 

**p<0.1  
 

จากตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
พบวา่ ระยะเวลาต ่ากว่า 2 ปีกบัระยะเวลา 2-5 ปี มีความค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยระยะเวลาต ่ากวา่ 2 ปีมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความพฤติกรรมสูงกวา่ระยะเวลา 2-5 ปีและระยะเวลา 5-10 ปี 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั
สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามค่าตอบแทน
และสวสัดิการ  

 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

กลุ่มต ่า กลุ่มปานกลาง กลุ่มสูง 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ 

ดา้นความคิด 3.89 0.63 มาก 3.81 0.54 มาก 4.12 0.52 มาก 
ดา้นความรู้สึก 3.75 0.77 มาก 3.73 0.59 มาก 3.84 0.62 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 3.65 0.55 มาก 3.69 0.49 มาก 4.14 0.46 มาก 
รวม 3.76 0.59 มาก 3.74 0.44 มาก 4.03 0.32 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองค์กรโดย

ภาพรวมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มต ่า มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 กลุ่มท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.44 และพนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและ
สวสัดิการในกลุ่มสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.32 โดยพนกังานท่ี
ได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มสูงมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความ
ผกูพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมสูงกว่ากลุ่มพนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มต ่า
และกลุ่มปานกลาง  
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 1.13 2 0.57 1.81 .17 
 ภายในกลุ่ม 25.99 83 0.31   
 รวม 27.13 85    
ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 0.15 2 0.07 0.18 .84 
 ภายในกลุ่ม 34.61 83 0.42   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 2.74 2 1.37 5.46 .01** 
 ภายในกลุ่ม 20.84 83 0.25   
 รวม 23.58 85    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.04 2 0.52 2.40 .10 
 ภายในกลุ่ม 17.94 83 0.22   
 รวม 18.98 85    

**p<.01 
 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมั่นคง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า 
พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิดและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกไม่แตกต่างกนั 
 และเม่ือพบความแตกต่างกนัดงักล่าว ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิของแอลเอสดี (Least Significant Difference Test: LSD) ดงัตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
 

ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

กลุ่มต ่า 
(�̅�=3.65) 

กลุ่มปานกลาง 
(�̅�=3.69) 

กลุ่มสูง 
(�̅�=4.14) 

กลุ่มต ่า 
(�̅�=3.65) 

- - - 

กลุ่มปานกลาง    
(�̅�=3.69) 

0.04 - - 

กลุ่มสูง 
(�̅�=4.14) 

0.48** 0.44** - 

**p<.01 
 

จากตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรด้าน
พฤติกรรม พบว่า พนักงานท่ีได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มสูงกับพนักงานท่ีได้รับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มต ่าและพนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการในกลุ่มปาน
กลางมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
และสวสัดิการกลุ่มสูงมีค่าเฉล่ียสูงกว่าพนักงานท่ีได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการกลุ่มต ่าและ
พนกังานกลุ่มปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั
สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 

 
ความผูกพนัต่อ

องค์กร 
ความสัมพนัธ์กบัเพือ่น 

ระดับต ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ 

ดา้นความคิด 3.62 0.47 มาก 4.11 0.57 มาก 3.92 0.55 มาก 
ดา้นความรู้สึก 3.59 0.72 มาก 3.94 0.52 มาก 3.74 0.64 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 3.54 0.53 มาก 3.86 0.50 มาก 3.90 0.50 มาก 
รวม 3.58 0.49 มาก 3.97 0.39 มาก 3.85 0.47 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองค์กรโดย

ภาพรวมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน พบว่า กลุ่มพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ในระดบัต ่ามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.58 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 กลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39 และกลุ่มพนกังานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.47 
โดยกลุ่มพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ในระดบัปานกลางมีความผูกพนัต่อองค์กรโดย
ภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัในองคก์รดา้นความคิดและความผกูพนัในองค์กร
ด้านความรู้สึกสูงกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ในระดบัต ่าและระดบัสูง ส่วน
ความผกูพนัในองคก์รดา้นพฤติกรรมนั้น กลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยูใ่นระดบัสูงมี
ค่าเฉล่ียสูงกลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยูใ่นระดบัต ่าและระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบัเพื่อน  

 

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 3.74 2 1.870 6.64 .00** 
 ภายในกลุ่ม 23.39 83 .282   
 รวม 27.13 85    
ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.84 2 .922 2.32 .10 
 ภายในกลุ่ม 32.92 83 .397   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 2.20 2 1.101 4.27 .02* 
 ภายในกลุ่ม 21.38 83 .258   
 รวม 23.58 85    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 2.35 2 1.177 5.88 .00** 
 ภายในกลุ่ม 16.62 83 .200   
 รวม 18.98 85    

**p<.01 *p<.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คง
ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพนัธ์กับเพื่อน พบว่า 
พนกังานมีความผูกพนัโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคิดมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่
แตกต่างกนั 

และเม่ือพบความแตกต่างกนัดงักล่าว ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของแอลเอสดี (Least Significant Difference Test: LSD) ดงัตารางท่ี 4.22-4.24  
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่น 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.62) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=4.11) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.92) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.62) 

- - - 

ระดบัปานกลาง    
(�̅�=4.11) 

0.49** - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.92) 

0.30* 0.18* - 

**p<.01 *p<.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
พบว่า พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่าและพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใน
ระดบัปานกลางมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่า
และพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัสูง และพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใน
ระดับปานกลางและระดับสูง มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคิดแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียสูง
กว่าพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่า และพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใน
ระดับสูงมีค่าเฉล่ียสูงกว่าพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์กับเพื่อนในระดับต ่ า และพนักงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยู่ใน
ระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่น 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.54) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.86) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.90) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.54) 

- - - 

ระดบัปานกลาง    
(�̅�=3.86) 

0.31* - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.90) 

0.35* 0.03 - 

*p<.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
พบว่า พนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่ากบัพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใน
ระดบัปานกลางและระดบัสูงมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังาน
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบั
ต ่าและระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่น 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.58) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.97) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.85) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.58) 

- - - 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.97) 

0.38** - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.85) 

0.27* 0.11* - 

**p<.01 *p<.05 
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จากตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 

พบว่า พนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่ากบัพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใน
ระดับปานกลางมีค่าเฉล่ียแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนพนักงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนอยู่ในระดับต ่ากับพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนในระดับสูง และ
พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัปานกลางกบัพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนอยูใ่น
ระดบัสูงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนในระดับปานกลางมีค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมสูงกว่าพนักงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในระดบัต ่าและระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

ระดับต ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง 
�̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ �̅� SD ระดับ 

ดา้นความคิด 3.66 0.47 มาก 3.94 0.53 มาก 4.05 0.63 มาก 
ดา้นความรู้สึก 3.39 0.49 มาก 3.95 0.54 มาก 3.87 0.75 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 3.56 0.47 มาก 3.74 0.49 มาก 3.98 0.56 มาก 
รวม 3.54 0.37 มาก 3.88 0.41 มาก 3.97 0.54 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองค์กรโดย

ภาพรวมของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ กลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบั
ต ่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 กลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 
และกลุ่มพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง
มีค่าเฉล่ียความผกูพนัโดยภาพรวมและความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อ
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องคก์รดา้นความคิดและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมสูงกวา่พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัต ่าและระดบัสูง ส่วนพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่น
ระดับกลางมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกสูงกว่าพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่าและระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 

(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ดา้นความคิด ระหวา่งกลุ่ม 2.13 2 1.066 3.54 .03* 
 ภายในกลุ่ม 24.99 83 .301   
 รวม 27.13 85    
ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 5.12 2 2.559 7.16 .00** 
 ภายในกลุ่ม 29.64 83 .357   
 รวม 34.76 85    
ดา้นพฤติกรรม ระหวา่งกลุ่ม 2.33 2 1.166 4.55 .01** 
 ภายในกลุ่ม 21.25 83 .256   
 รวม 23.58 85    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 2.73 2 1.367 6.99 .00** 
 ภายในกลุ่ม 16.24 83 .196   
 รวม 18.98 85    

**p<.01 *p<.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน ประกอบดว้ย ความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรู้สึกและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
ความผกูพนัต่อองคก์รมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

และเม่ือพบความแตกต่างกนัดงักล่าว ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของแอลเอสดี (Least Significant Difference Test: LSD) ดงัตารางท่ี 4.27-4.30  
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ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.66) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.94) 

ระดบัสูง 
(�̅�=4.05) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.66) 

- - - 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.94) 

0.28 - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=4.05) 

0.38** 0.14 - 

**p<.01 
 

จากตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
พบวา่ พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่าและพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความคิดแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงมีค่าเฉล่ีย
ความผกูพนัต่อองคก์รทางความคิดสูงกว่าพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต ่า 
ส่วนพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่าและพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง และพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบั
ปานกลางและพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงมีความผูกพนัในองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.39) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.95) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.87) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.39) 

- - - 

ระดบัปานกลาง    
(�̅�=3.95) 

0.56** - - 

ระดบัสูง              
(�̅�=3.87) 

0.47** 0.08 - 

**p<.01  
 

จากตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก พบวา่ พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต ่ากบัพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กับผู ้บังคับบัญชาในระดับปานกลางและระดับสูงมีค่าเฉล่ียของความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่
ในระดบัต ่าและระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.56) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.74) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.98) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.56) 

- - - 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.74) 

0.17 - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.98) 

0.41** 0.23 - 

**p<.01 
 

จากตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรด้าน
พฤติกรรม พบว่า พนักงานท่ีมีความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาในระดับต ่ าและพนักงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่
ในระดบัสูงมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมสูงกว่าพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัต ่า ส่วนพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัต ่าและ
พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง และพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กับผูบ้ ังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลางกับพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาอยู่ใน
ระดบัสูงมีค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.54) 

ระดบัปานกลาง 
(�̅�=3.88) 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.97) 

ระดบัต ่า 
(�̅�=3.54) 

- - - 

ระดบัปานกลาง
(�̅�=3.88) 

0.34** - - 

ระดบัสูง 
(�̅�=3.97) 

0.42** 0.34** - 

**p<.01 
 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม 
พบว่า พนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชาระดับต ่ากับพนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัปานกลางและระดบัสูง และพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาใน
ระดบัปานกลางกบัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  โดยพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูงมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ใน
ระดบัต ่าและระดบัปานกลาง 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน )สาขานครศรีธรรมราช ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอ
สรุปผลการวจิยั  อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี  
  

1.  สรุปการวจิัย 
 
1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั
จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา   

1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสินมัน่คงประกันภยั 
จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 109 คน 

1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ านวน 86 คน ไดม้าโดย การสุ่มอย่างง่ายโดยใชสู้ตรของ 
ยามาเน่ (Yamane,1973, p. 725) ก าหนดค่า ความคาดเคล่ือนท่ีระดบั .05 

1.2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็น
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนดงัน้ี  

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นความคิด  ดา้นความรู้สึก  และดา้นพฤติกรรม 
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ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า  5 ระดบั ตามมาตรวดัของลิ
เคิร์ท (Likert’s Scales) ในการวดัระดบัความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5 หมายความวา่ จริงมากท่ีสุด 
4 หมายความวา่ จริงมาก 
3 หมายความวา่ จริงบา้งไม่จริงบา้ง 
2 หมายความวา่ จริงนอ้ย 
1 หมายความวา่ จริงนอ้ยท่ีสุด 
เกณฑ์ในการประเมินค่าว ัดระดับความคิดเห็นมี 5 ระดับ การแปล

ความหมายค่าเฉล่ียโดยสุดผูว้จิยัเลือกวธีิการของเบส (Best,1991) ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง  ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถึง  ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถึง  ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถึง  ความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถึง  ความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

1.2.4 การเก็บรวมรวมข้อมูล ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1) น าหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูจ้ ัดการ
บริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราชเพื่อขออนุญาตให้พนกังานของ
บริษทัตอบแบบสอบถาม 

2) ผูว้ิจยัท าการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 86 ชุด ให้
ผูต้อบแบบสอบถามตอบดว้ยตนเอง 

3) จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองภายใน 7 วนั 
4) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
5) น าขอ้มูลไปวเิคราะห์สถิติ 

1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละ

สมมติฐาน ดงัน้ี  
1) ขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์

โดยการแจกแจงความถ่ี และหาร้อยละ (percentage) น าเสนอผลการวจิยัในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
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2) การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม และราย
ดา้น แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความคิด ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม วิเคราะห์โดยหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

3) การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ โดย
การทดสอบค่าที t-test ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม วา่มีความแตกต่างกนัหรือไม่ โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4) การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตาม อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และใช้วิธี LSD (Least Significant 
Differnce) ส าหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ เม่ือพบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

1.2.6 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1) ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวั และระดบัความคิดเห็นใช้สถิติพรรณนา 

(Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะส่วนบุคคลโดยทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง และอธิบายระดบั
ความคิดเห็นของนกัเรียนโดยใช ้ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นของนกัเรียน
มธัยมศึกษาตอนปลายในตวัแปรท่ีจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม ใช ้การทดสอบค่าทีแบบ สองกลุ่มอิสระ 

3) การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัความคิดเห็นของนกัเรียน
มธัยมศึกษาตอนปลายในตวัแปรท่ีจ าแนกเป็น 3 กลุ่มข้ึนไปใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-
Way Analysis of Variance) ในการทดสอบสมมติฐาน และเม่ือเป็นไปตามสมมติฐานแลว้จึงน ามา
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิวธีิ LSD (Least Significant Differnce) ส าหรับเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียรายคู่ 
   

2.  สรุปผลการวจิัย 
 
2.1 การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคงประกันภัย 

จ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช พบวา่ พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) 
สาขานครศรีธรรมราชมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.81 SD=0.47) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความคิดมีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=3.88 
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SD=0.56) รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม (�̅�=3.76 SD=0.53) และความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅�=3.75 SD=0.64) ตามล าดบั 

2.2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคงประกันภัย
จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

2.2.1 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามเพศ พบว่า พนกังานเพศท่ีแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความคิด ดา้นความรู้สึกและดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 

2.2.2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภัยจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั   

2.2.3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามระดับการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
พฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 

2.2.4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้น ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั    

2.2.5 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  พบว่า 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นพฤติกรรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความคิดไม่แตกต่างกนั 
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2.2.6 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  จ าแนกตามค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมมีความแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความคิดและความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึกไม่แตกต่างกนั 

2.2.7 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 และเม่ือท าการพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
ไม่แตกต่างกนั 

2.2.8 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง

ประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย ความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึกและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิดมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

3.  อภิปรายผล 
 

ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช อยู่ในระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบ ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีดงัน้ี เช่น  

3.1 พนกังานบริษทัท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส ต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั และ  

3.2 พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 



73 

3.3 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั ในดา้นความคิด ดา้นความรู้สึก และดา้น
พฤติกรรม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

3.3.1 พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช 
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงถึงระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานมากกวา่ 2 ปีเป็นส่วนใหญ่ จึงท าให้
พนกังานรับรู้และเขา้ใจในนโยบายของบริษทัแลว้ในระดบัหน่ึง ซ่ึงการท างานของบริษทันั้นตอ้งมี
การประสานงานและร่วมกนัท างานในลกัษณะทีมจึงส่งผลให้พนกังานรับรู้ความผกูพนัทั้งในด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชามาในระยะท่ีเกิน
กวา่ 1 ปีและลกัษณะงานของบริษทัท่ีท าธุรกิจประกนัภยั พนกังานส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มี บุคลิกภาพท่ี
เขา้กบัคนอ่ืนๆ ไดง่้าย เพราะเป็นลกัษณะของจิตใจท่ีมีจิตบริการเป็นส าคญั 

3.3.2 ความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานบริษัทสินมั่นคงประกันภัยจ ากัด 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเพิ่มตามรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความคิด ของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะ การท่ีบริษทัมี
การท างานอย่างโปร่งใส ให้พนกังานสามารถรับรู้เร่ืองราวท่ีเกิดข้ึนในบริษทั รวมถึงทางบริษทัมี
การฝึกอบรมทางดา้นความรู้ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจและจิตวิทยาในการท างาน และการ
พฒันาทกัษะการท างานให้ไปในทางท่ีเหมาะสม จึงท าให้พนกังานมีความคิดเชิงบวกในองคก์ร มี
ความคิดท่ีมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างานอยา่งสุดความสามารถ มีการปรับปรุงและการพฒันาตนเอง เพื่อ
น าไปสู่ความส าเร็จตามท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้ดงัค ากล่าวของ สมชาติ กิจบรรยงค์ และอรจรีย ์ณ 
ตะกั่วทุ่ง (2550, น. 17) กล่าวว่า การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคคลมีความรู้ความเข้าใจในหลกัการ 
ความคิด ทศันคติ และทกัษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน ท าใหรั้บรู้สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ท า
ใหมี้การปรับปรุงและพฒันาการท างานของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะ การท่ีบริษทัมี
การปลูกฝังให้พนกังานมีการท างานร่วมกนัเป็นครอบครัว มีการจดัการฝึกอบรมและการสัมมนา 
และการจัดกิจกรรมตามเทศกาล การจัดกิจกรรมเพื่อความรับผิดชอบทางสังคม เพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกนัในพนกังาน จึงก่อให้เกิดความรักและความผกูพนักนัในกลุ่ม
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน และมีความผูกพนัในบริษทัเสมือนว่าบริษทัเป็นบ้าน
ของตนเอง ท าให้บุคคลมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีน ้ าใจช่วยเหลือเก้ือกูลในการท างาน ดงัค ากล่าว
ของพรรณราย ทรัพยประภา (2548, น. 13) ท่ีกล่าวไวว้่า การสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วม ควรมีการ
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ปลูกฝังใหบุ้คลากรตระหนกัถึงความส าคญัต่อตนเอง ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการท างาน ถึงจะช่วย
ให้องคก์รประสบความส าเร็จ นอกจากน้ี นริศรา ศิริพนัธศกัด์ิ (2559, น. 108) ยงัไดก้ล่าววา่ การจดั
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การสัมมนา การฝึกอบรม การศึกษาดู
งาน การจดังานในวนัส าคญั เป็นตน้ จะช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน ท าบุคลากรมี
ขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างานร่วมกนั และมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รอีกดว้ย 

3) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะทางบริษทัไดน้ า
พนกังานรุ่นพี่ท่ีประสบความส าเร็จในการท างานในบริษทัมาเป็นวทิยากรฝึกอบรม เพื่อใหพ้นกังาน
รุ่นนอ้งมีความตระหนกัถึงความส าคญัต่อตนเองท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จและความลม้เหลวใน
การปฏิบติังานของบริษทั โดยการสร้างจิตส านึกในการท างานของพนกังาน ดว้ยการช่วยกนัดูแล
รักษาทรัพยสิ์นและวสัดุอุปกรณ์ให้พร้อมต่อการท างานอยู่เสมอ มีการรักษาสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างาน มีการปฏิบติัตามหน้าท่ีของตนเองได้อย่างเหมาะสม และมีการรักษา
ช่ือเสียงของบริษทัให้คงสืบต่อไป ดงัค ากล่าวของ สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2556, น. 51) ท่ีกล่าวถึง
การเรียนรู้โดยการสังเกตผ่านตัวบุคคลท่ีมีคุณค่าและดึงดูดจิตใจ เป็นบุคคลท่ีเป็นตัวอย่างท่ี
เหมาะสมและประสบความส าเร็จในงาน จะช่วยให้บุคคลมีการเรียนรู้และจดจ าประสบการณ์จาก
ตวัแบบไดอ้ยา่งชดัเจน และก่อใหเ้กิดพฤติกรรมตามตวัแบบอีกดว้ย 

3.3.3 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จากการท าการศึกษาตวัแปรทางด้าน
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานบริษัทสินมั่นคงประกันภัยจ ากัด (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราชท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดุจดาว  ศุภจิตกุลชยั (2556 : บทคดัย่อ) ท่ีไดท้  าการศึกษา
เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีในศูนยว์ทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยับูรพาเพื่อศึกษา
ระดับและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีศูนยว์ิทยาศาสตร์
สุขภาพจ านวน 126 คน ผลการศึกษา พบวา่ เจา้หนา้ท่ีศูนยว์ทิยาศาสตร์สุขภาพมหาวทิยาลยับูรพา มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั และมีปัจจยัท่ีเก่ียวกบัระยะเวลาการปฏิบติังาน (อาย)ุ งานท่ีมีความคิดเห็นต่างกนั ซ่ึง
จากผลการวิจยัน้ี ระยะเวลาการปฏิบติังานนั้นจะมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นเพราะวา่พนกังานส่วนใหญ่ มีอายุงานเฉล่ียเป็นเวลาจ านวน  5 ปี
ยอ่มเกิดความผกูพนักบัองคก์ร เพราะไดรั้บรู้ถึงความเคล่ือนไหวของบริษทัมาทั้งในมิติท่ีเป็นช่วง
ต่างๆ ของรูปแบบทางเศรษฐกิจของบริษทั กล่าวไดว้า่มีการร่วมรับรู้ผลประกอบการมาเป็นระหน่ึง
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แลว้ ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองยืนยนัไดว้่าหากอยู่นานแลว้ความผูกพนัเกิด ความรักองค์กรก็จะ
ตามมา และพนกังานท างานกบัองคก์รมานานก็ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกไปจากองคก์ร อีก
ทั้งบริษทั สินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  ตั้งอยู่ในโซนพื้นท่ีภาคใต้
อตัราการแข่งขนัทางธุรกิจหรือการคิดเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอบแทนหรือรูปแบบท่ีดี
มากกวา่ค่อนขา้งนอ้ย  พนกังานส่วนใหญ่เป็นบุคคลในทอ้งท่ีจึงไม่คิดเลือกหรือเปรียบเทียบองคก์ร
ใดๆ  ได้ท างานในพื้นที่ภูมิล  าเนาก็เป็นสุขแลว้ เมื่อมาอยู่กบับริษทัสินมัน่คงประกนัภยัจ ากดั 
(มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช  ท่ีมีระบบการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นอยา่งดี  จึงยอ่ม
เกิดความผกูพนัเม่ือระยะเวลาการปฏิบติัเพิ่มมากข้ึน 

3.3.4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสินมั่นคง
ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช จ าแนกตามค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 เกิด
จากการท่ีบริษทัมีค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั มีสวสัดิการท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได้อย่างหลากหลาย 
เช่น สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการกูย้ืมเพื่อการศึกษา สวสัดิการเพื่อซ้ือรถยนต์หรือท่ีอยู่
อาศยั สวสัดิการประกนัต่างๆ เป็นตน้ ท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีได้รับ จึงมีความพึงพอใจและความสุขในการท างาน ก่อให้เกิดความรักและความผูกพนัท่ีจะ
ท างานในองค์กรน้ีต่อไป นอกจากน้ี พนักงานท่ีสามารถท ายอดขายประกันได้ตามท่ีเป้าหมาย
ก าหนดไว ้จะไดรั้บการเสริมแรงทางบวกจากผูบ้งัคบับญัชา เช่น การใหเ้งินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง
งานให้สูงข้ึน การจดัพิธีมอบเกียรติบตัรและรางวลั เป็นต้น เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต่อไป ดงัท่ี ชลิตา แค่มจนัทึก (2557, น 79) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างาน: กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ  านวน 400 คน โดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในการท างาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายความผูกพนัต่อ
องค์กรได้ร้อยละ 32 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค ้ าจุนช่วยให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความรักและความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ี สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2556, 33) 
ยงัไดก้ล่าววา่ การเสริมแรงทางบวก ท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีช่วยเสริมสร้าง
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ให้เกิดพฤติกรรมทางบวก เช่น ค าชมเชย เงินเดือน ต าแหน่งหน้าท่ี เป็นตน้ ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน และก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพิ่มข้ึน 

ส่วนการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนก
ตามความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การ
ท างานและการท ากิจกรรมเพื่อองคก์รร่วมกนัอยา่งเสมอภาค ท าใหพ้นกังานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั
ในทุกระดบั มีการยอมรับและให้เกียรติกนั เม่ือประสบปัญหาในการท างาน พนกังานจะร่วมดว้ย
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา มีน ้าใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าใหพ้นกังานมีความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน ซ่ึงพนกังานท่ีมีความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามาก จะมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์มากข้ึน  ท าให้พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รและช่วยใหง้านท่ีท าออกมามีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน  ดงัท่ีทินวตัร เงินขาว (2546, น. 95) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร จ านวน 
355 คน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Moment Correlation) 
ผลการวิจัยพบว่า  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและความสัมพันธ์ของผู ้บังคับบัญชามี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
. 01 แสดงให้เห็นว่า ครูมีการปฏิบติังานในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการให้ค  าปรึกษา
และความร่วมมือกนัในการท างาน ท าให้ครูมีความเป็นส่วนหน่ึงและผกูพนัต่อองค์กร นอกจากน้ี 
บรรจบ  เนียมมณี (2553, น. 205) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ บุคคลยอ่มตอ้งการความรักและการยอมรับจาก
ผูอ่ื้น ต้องการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จึงต้องมีการยอมรับความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั จะช่วยให้บุคคลมีความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความรักความผูกพนัต่อ
องคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 

4.  ข้อเสนอแนะ 
 

4.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
4.1.1 จากผลการวิจยัท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานบริษทัสินมัน่คง

ประกนัภยัจ ากดั (มหาชน)สาขานครศรีธรรมราช ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ
รวมทั้งการจดัหาสวสัดิการ หรือ จดักิจกรรมส่งเสริมใหพ้นกังานรักองคก์รมากยิง่ข้ึน  
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4.1.2 ผลท่ีได้จากการวิจัยผูบ้ริหารและพนักงานสามารถน าไปใช้ในการเป็น
แนวทางพฒันาพนกังานโดยร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วม
น าไปสู่การมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

4.1.3 บริษัทควรจัดท าแบบสอบถามหรือท าการส ารวจความพึงพอใจในทุก
กิจกรรมท่ีมีการจดัข้ึนในองคก์ร  

4.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
4.2.1 ควรมีการศึกษาตวัแปรส่วนบุคคลอ่ืนๆ เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความพึง

พอใจในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์และสามารถพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รได ้
4.2.2 การวจิยัคร้ังน้ีเนน้ใหพ้นกังานประเมินตนเองตามการรับรู้ของตน ดงันั้นการ

วิจยัคร้ังต่อไปควรมีการประเมินจากหลายๆฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งกบัพนกังาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงาน จะท าใหก้ารประเมินมีความถูกตอ้ง แม่นย  ามากข้ึน ลดการมีอคติ (Bias) ในการประเมิน 

4.2.3 ควรเพิ่มกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัมากข้ึน ให้ครอบคลุมทุกสาขาท่ีอยูใ่น
ภูมิภาคเดียวกนัเพื่อผลการศึกษาวิจยัในองคก์รให้เห็นขอ้มูลกลุ่มท่ีสามารถสะทอ้นความผกูพนัได้
ทั้งหมด 
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                                                                 บา้นเลขท่ี 72 หมู่ 3 
                                                                                                                        ต าบลไทยบุรี อ  าเภอท่าศาลา  

จงัหวดันครศรีธรรมราช 80160 

วนัท่ี 6 กรกฎาคม 2559 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ลงนามในหนงัสือเชิญผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือวิจยั 

เรียน  ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาศึกษาศาสตร์  (ผา่นอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ) 
 
 ขา้พเจา้ นางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต ์นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษาแขนงวิชา การแนะแนวและ
การปรึกษาเชิงจิตวิทยา วิชาเอก - มีความประสงคข์อหนงัสือจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพ่ือเชิญ
ผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดลงนามในหนงัสือท่ีแนบมาทา้ยน้ี   จกัขอบคุณยิ่ง 

 
ขอแสดงความนบัถือ 

 
 

(นางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต)์ 
โทรศพัท ์099-3037774 

 
เรียน  ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ 

 เพ่ือโปรดลงนามในหนงัสือท่ีแนบมาทา้ยน้ี 
 
 
 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์พนัต ารวจโท หญิง ดร.สุขอรุณ วงษทิ์ม) 
(อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ) 
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1.   ช่ือ – นามสกุล    อาจารยต์ามพงษ ์วงษจ์นัทร์ 
สถานท่ีท างาน    ฝ่ายแนะแนวการศึกษา ส านกัการบริหารการศึกษา 
           มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ต าบลบางพดู 
                      อ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี  
วฒิุการศึกษา  ศษ.ม (การแนะแนว) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประสบการณ์     นกัแนะแนวการศึกษาและอาชีพมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  
2.   ช่ือ – นามสกุล    อาจารยก์ญัญานี บุญเรืองขาว 
       สถานท่ีท างาน    โรงเรียนสตรีพทัลุง ถนนราเมศวร์ อ าเภอเมือง จงัหวดัพทัลุง 
วฒิุการศึกษา      ศษ.ม (การแนะแนว) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประสบการณ์     ครูงานแนะแนว โรงเรียนสตรีพทัลุง 
 
3.   ช่ือ – นามสกุล     อาจารยจ์ารุวรรณ แสงดว้ง 
สถานท่ีท างาน โรงเรียนส่วนบุญปถมัภ ์ถนนล าพนู-ป่าซาง ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองล าพนู  

จงัหวดัล าพนู 
วฒิุการศึกษา      ศษ.ม (การแนะแนว) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประสบการณ์    อดีตด ารงต าแหน่งหวัหนา้งานแนะแนวโรงเรียนพระหฤทยั อ าเภอเมือง  

จงัหวดัเชียงใหม่ 
ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งกลุ่มสาระต่างประเทศ และช่วยงานแนะแนวโรงเรียน
ส่วนญปถมัภ ์
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ท่ี ศธ 0522.16 (บ)/                                                      สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
  จงัหวดันนทบุรี   11120 

 06 กรกฎาคม 2559 

เร่ือง   ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 

เรียน   นายตามพงษ ์วงษจ์นัทร์ 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย โครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระ  จ านวน  1  ชุด 
 

ดว้ยนางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต ์ นกัศึกษาหลกัสูตรบณัฑิตศึกษา  แขนงวิชาแนะแนวและการ
ปรึกษาเชิงจิตวทิยา  สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   ไดรั้บอนุมติัใหท้ าการศึกษาคน้ควา้
อิสระ เร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัง่คงประกันภัย จ ากัด (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราช ตามโครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีแนบมาดว้ยน้ี 

การจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองดงักล่าว นกัศึกษาไดจ้ดัท าเคร่ืองมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูล
และไดรั้บความเห็นชอบเบ้ืองตน้จากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระไวช้ั้นหน่ึงแลว้ แต่เพ่ือใหเ้คร่ืองมือท่ี
จดัท านั้นมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบติั และสอดคลอ้งกบัหลกัและกระบวนการวิจยั ทางสาขาวิชาจึง
ขอความอนุเคราะห์จากท่านในฐานะผูท้รงคุณวฒิุดา้นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รไดโ้ปรดพิจารณาตรวจสอบ
และใหค้วามคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาผูน้ี้ดว้ย  ส าหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ 
นกัศึกษาจะน าเรียนดว้ยตนเอง 

 
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอบคุณ

มา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 

 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อรรณพ จีนะวฒัน)์   

ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
ฝ่ายบณัฑิตศึกษา 
โทร.  0-2504-8505 
โทรสาร.  0-2503-3566-7 
เบอร์โทรศพัทน์กัศึกษา 099-3037774 



88 

ท่ี ศธ 0522.16 (บ)/                                                      สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
  จงัหวดันนทบุรี   11120 

 06 กรกฎาคม 2559 

เร่ือง   ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 

เรียน   นางกญัญานี  บุญเรืองขาว 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย โครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระ  จ านวน  1  ชุด 
 

ดว้ยนางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต ์ นกัศึกษาหลกัสูตรบณัฑิตศึกษา   แขนงวิชาแนะแนวและการ
ปรึกษาเชิงจิตวทิยา  สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   ไดรั้บอนุมติัใหท้ าการศึกษาคน้ควา้
อิสระ เร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัง่คงประกันภัย จ ากัด (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราช ตามโครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีแนบมาดว้ยน้ี 

การจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองดงักล่าว นกัศึกษาไดจ้ดัท าเคร่ืองมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูล
และไดรั้บความเห็นชอบเบ้ืองตน้จากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระไวช้ั้นหน่ึงแลว้ แต่เพ่ือใหเ้คร่ืองมือท่ี
จดัท านั้นมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบติั และสอดคลอ้งกบัหลกัและกระบวนการวิจยั ทางสาขาวิชาจึง
ขอความอนุเคราะห์จากท่านในฐานะผูท้รงคุณวฒิุดา้นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รไดโ้ปรดพิจารณาตรวจสอบ
และใหค้วามคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาผูน้ี้ดว้ย  ส าหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ 
นกัศึกษาจะน าเรียนดว้ยตนเอง 

 
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอบคุณ

มา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 

 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อรรณพ จีนะวฒัน)์   

ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
ฝ่ายบณัฑิตศึกษา 
โทร.  0-2504-8505 
โทรสาร.  0-2503-3566-7 
เบอร์โทรศพัทน์กัศึกษา 099-3037774 
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ท่ี ศธ 0522.16 (บ)/                                                      สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
  จงัหวดันนทบุรี   11120 

 06 กรกฎาคม 2559 

เร่ือง   ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 

เรียน   นางจารุวรรณ  แสงดว้ง 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย โครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระ  จ านวน  1  ชุด 
 

ดว้ยนางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต ์ นกัศึกษาหลกัสูตรบณัฑิตศึกษา  แขนงวิชาแนะแนวและการ
ปรึกษาเชิงจิตวทิยา  สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   ไดรั้บอนุมติัใหท้ าการศึกษาคน้ควา้
อิสระ เร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัง่คงประกันภัย จ ากัด (มหาชน) สาขา
นครศรีธรรมราช ตามโครงการการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีแนบมาดว้ยน้ี 

การจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองดงักล่าว นกัศึกษาไดจ้ดัท าเคร่ืองมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูล
และไดรั้บความเห็นชอบเบ้ืองตน้จากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระไวช้ั้นหน่ึงแลว้ แต่เพ่ือใหเ้คร่ืองมือท่ี
จดัท านั้นมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบติั และสอดคลอ้งกบัหลกัและกระบวนการวิจยั ทางสาขาวิชาจึง
ขอความอนุเคราะห์จากท่านในฐานะผูท้รงคุณวฒิุดา้นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รไดโ้ปรดพิจารณาตรวจสอบ
และใหค้วามคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาผูน้ี้ดว้ย  ส าหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ 
นกัศึกษาจะน าเรียนดว้ยตนเอง 

 
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอบคุณ

มา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 

 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อรรณพ จีนะวฒัน)์   

ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
ฝ่ายบณัฑิตศึกษา 
โทร.  0-2504-8505 
โทรสาร.  0-2503-3566-7 
เบอร์โทรศพัทน์กัศึกษา 099-3037774 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัสินมัน่คง 
ประกนัภัย จ ากดั (มหาชน)  สาขา นครศรีธรรมราช 

 
ค าช้ีแจง 

ขอความกรุณาจากท่านให้ ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความ
เป็นจริงท่ีเกิดข้ึนของท่านโดยข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามน้ีจะเก็บ เป็นความลับและจะ
น าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น โดยไม่ทราบวา่ขอ้มูลเป็นของผูใ้ด โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์รไดแ้ก่ 

- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
- ดา้นความคิด 
- ดา้นความรู้สึก 
- ดา้นพฤติกรรม 

 
 
                                              ผูว้จิยั 
 
 
 
 
 
  



92 

ตอนท่ี 1   สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม   
ค าช้ีแจง : โปรดเลือกค าตอบทีต่รงกบัสภาพความเป็นจริงของตัวท่านโดยท าเคร่ืองหมาย  /  

ลงในช่องหน้าข้อน้ัน ๆ 
 1.  เพศ   1.  ชาย   2.  หญิง 
 
 
2.  อาย ุ   1.  อาย ุ18 – 25 ปี   2.  อาย ุ26 – 35 ปี 
   3.  อาย ุ36 – 45 ปี   4.  อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
 
 

  

3.  ระดบัการศึกษา   1.  มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/  
            ปวช. และต ่ากวา่ 

  2.  อนุปริญญา/ ปวส. 

   3.  ปริญญาตรี   4.  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
 
 

  

4.  สถานภาพการสมรส   1.  โสด   2.  สมรส 
   3.  หมา้ย/หยา่ร้าง   4.  แยกกนัอยู ่
 
 

  

5.  ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน (อายงุาน) 

  1.  ต ่ากวา่ 2 ปี   2.  2  – 5 ปี 

   3.  5  – 10 ปี   4.  10 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์กร  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องขา้งทา้ยค าถามต่อไปน้ีในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน  

รายการ จริงมาก
ที่สุด 

จริงมาก 
จริงบ้างไม่
จริงบ้าง 

จริงน้อย 
จริงน้อย
ที่สุด 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร      
1.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความสามารถของท่าน 

     

2. สวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
หน่วยงานจดัใหท่้านเพียงพอ 

     

3.  ท่านไดรั้บความสะดวกจากการบริการ
สวสัดิการของหน่วย เช่นค่าเล่าเรียนบุตร  
ค่ารักษาพยาบาล 

     

4.ท่านพอใจกบัระบบการเล่ือนขั้นและค่าตอบ
ในหน่วยงาน 

     

5.  ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีหน่วยจดั
เพ่ิมเติมใหน้อกเหนือจากสวสัดิการปกติเช่น 
การจดัเล้ียงตามเทศกาล 

     

6.  หน่วยงานสามารถจดัสวสัดิการเพ่ือตอบ
ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของท่านได ้

     

7.  ผลประโยชนอ์ยา่งอ่ืนเช่น ค่าล่วงเวลา 
โบนสัส้ินปี ท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากรเพ่ือ
เป็นการตอบแทนการท างาน มีความเหมาะสม 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน      
8.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสามคัคีและ
ร่วมมือกนัปฏิบติังาน 

     

9.  ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองส่วนตวัและเร่ือง
งานกบัเพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งสนิทสนม 

     

10.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ และแนะน าการ
ท างานจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือท่านเกิดปัญหา
หรือขอ้สงสยัเก่ียวกบัการท างาน 
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รายการ 

จริงมาก
ที่สุด 

จริงมาก 
จริงบ้างไม่
จริง บ้าง 

จริงน้อย 
จริงน้อย
ที่สุด 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน      
11.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
ของท่านในการท างาน 

     

12.  ท่านไดรั้บขอ้เสนอแนะหรือค าปรึกษาจาก
เพ่ือนร่วมงานท าใหท่้านไดแ้นวทางในการ
ปฏิบติังานดีข้ึน 

     

13.  ท่านมีการพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน
ร่วมงานตามสมควร 

     

14.  ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน      

ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา      
15.  การท างานร่วมกนัระหวา่งท่านกบั
ผูบ้งัคบับญัชามีความราบร่ืนดี 

     

16.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารยกยอ่ง
ชมเชยและใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งต่อ
หนา้และลบัหลงั 

     

17.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังปัญหา
และขอ้เสนอแนะในการพฒันาหน่วยงานจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

18.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามไวว้างใจ
ในการปฏิบติังาน 

     

19.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยดูแลเอาใจใส่
ช่วยแกปั้ญหาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

20.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามใกลชิ้ด
สนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

21.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารสนบัสนุน
และส่งเสริมความกา้วหนา้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตอนที ่3  ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องขา้งทา้ยค าถามต่อไปน้ี ในช่องท่ีตรงกบัความคิด ความรู้สึก 
และพฤติกรรมของท่านตามความเป็นจริง 

รายการ จริงมาก
ที่สุด 

จริงมาก จริงบ้างไม่
จริงบ้าง 

จริงน้อย จริงน้อย
ที่สุด 

ด้านความคิด      
1.  ท่านตอ้งการท่ีจะมีโอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

2.  ท่านตอ้งการท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ
ของตนเองเพ่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จ 

     

3.  ท่านมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิตการท างานในองคก์รแห่งน้ี 

     

4.  ท่านยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ร 

     

5.  ท่านตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัใหแ้ก่
องคก์รน้ี 

     

6.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี      
7.  ท่านปรารถนาให้องค์กรน้ีมีความ
เจริญกา้วหนา้ 

     

8.  ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

ด้านความรู้สึก      
9.  ท่านภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
10. ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่าน
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

     

11.  ท่านภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึง
องคก์รของท่านในทางท่ีดี 

     

12.  ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่
เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั 
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รายการ จริงมาก
ที่สุด 

จริงมาก จริงบ้างไม่
จริงบ้าง 

จริงน้อย จริงน้อย
ที่สุด 

13.  ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและการ
ตอบแทนท่ีองคก์รมอบใหเ้สมอมา 

     

14.  ท่านรู้สึกดีใจเม่ือทราบข่าวการประสบ
ความส าเร็จขององคก์รน้ี 

     
 

ด้านพฤติกรรม      

15.  ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบติังานภายในองคก์ร  

     

16.  ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

     

17. ท่านทุ่มเทกบังานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายอยา่งสุดความสามารถ 

     

18.  ท่านปฏิบติังานท่ีบริษทัน้ีโดยไม่ได้
แสวงหาความรู้และประสบการณ์ส าหรับ
ตนเอง 

     

19.  ท่านให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ
ขององคก์ร 

     

20.  ท่านไม่ขาดงานหรือลางานโดยไม่มี
ความจ าเป็น 

     

 
 

 
 

ขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
นางสาว ขวญัณภาพร แถลงจิตต์ 

ผูว้จิยั 
  
  



97 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ผลการประเมินคุณภาพเคร่ืองมือตารางวเิคราะห์ (โปรแกรมEXCEL) 
ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิท่ีต่อแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

ข้อที่ คะแนนคนที่ คะแนนรวม ค่าOIC ผลสรุป 

 1 2 3    
1 +1 +1 +1 3 1 1 

2 +1 +1 +1 3 1 1 

3 +1 +1 +1 3 1 1 

4 +1 +1 0 2 0.67 1 

5 +1 +1 +1 3 1 1 

6 0 +1 +1 2 0.67 1 

7 +1 +1 +1 3 1 1 

8 +1 +1 +1 3 1 1 

9 +1 +1 +1 3 1 1 

10 0 +1 +1 2 0.667 1 

11 +1 +1 +1 3 1 1 

12 +1 +1 +1 3 1 1 

13 +1 +1 +1 3 1 1 

14 +1 +1 +1 3 1 1 

15 +1 +1 +1 3 1 1 

16 +1 +1 +1 3 1 1 

17 0 +1 +1 2 0.667 1 

18 +1 +1 +1 3 1 1 

19 +1 +1 +1 3 1 1 

20 0 +1 +1 2 1 1 

21 +1 +1 +1 3 1 1 

22 +1 +1 +1 3 1 1 

23 +1 +1 +1 3 1 1 

24 +1 +1 +1 3 1 1 

25 +1 +1 +1 3 1 1 
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ข้อที่ คะแนนคนที่ คะแนนรวม ค่าOIC ผลสรุป 

26 +1 +1 +1 3 1 1 

27 +1 +1 +1 3 1 1 

28 +1 +1 +1 3 1 1 

29 +1 +1 +1 3 1 1 

30 +1 +1 +1 3 1 1 

31 +1 +1 +1 3 1 1 

32 +1 +1 +1 3 1 1 

33 +1 +1 +1 3 1 1 

34 +1 +1 +1 3 1 1 

35 +1 +1 +1 3 1 1 

36 +1 +1 +1 3 1 1 

37 +1 +1 +1 3 1 1 

38 +1 +1 +1 3 1 1 

39 +1 +1 +1 3 1 1 

40 +1 +1 +1 3 1 1 

41 +1 +1 +1 3 1 1 

     41 

 
แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.67 - 1.00 สามารถน าไปใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 
หนงัสือแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมวจิยั 
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หนงัสือแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยั 
(การตอบแบบสอบถาม) 

       ท าที 72 หมู่ท่ี3 ต าบลไทยบุรี 
อ าเภอท่าศาลา  

                                                        จ.นครศรีธรรมราช 80160 

วนัท่ี 06 เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2559 

เลขท่ี ประชากรตวัอยา่งหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั พนกังาน 
 

ขา้พเจา้ ซ่ึงไดล้งนามทา้ยหนงัสือน้ียนิยอมเขา้ร่วมโครงการวจิยั เร่ือง การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) สาขานครศรีธรรมราช” โดยผูว้จิยัคือ นางสาวขวญัณภาพร 
แถลงจิตต ์และมีผูช่้วยศาสตราจารย ์พนัต ารวจโท หญิง ดร.สุขอรุณ วงษทิ์ม เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั และ -  
(ถา้มี) เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ท่ีอยูท่ี่ติดต่อได ้แขนงวชิาการแนะแนว สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 9/9 หมู่ 9 ต.บางพดู อ.ปากเกร็ด จ.นนทบุรี 11120 โทรศพัท ์0-2504-8504-6 
โทรสาร 0-2503-3567  

ข้าพเจ้า ได้รับทราบรายละเอียดเก่ียวกับท่ีมาและวตัถุประสงค์ในการท าวิจัย ข้าพเจ้าได้อ่าน
รายละเอียดในเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัโดยตลอด และไดรั้บค าอธิบายจากผูว้จิยั จนเขา้ใจเป็นอยา่งดีแลว้   

ขา้พเจา้จึงสมคัรใจเขา้ร่วมในโครงการวิจยัน้ี ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการ
วจิยั  โดยขา้พเจา้ยนิยอมตอบแบบสอบถามต่างๆ ไดแ้ก่ แบบสอบถามโดยใชเ้วลาประมาณ 30 นาที  

ขา้พเจา้มีสิทธิตอบหรือไม่ตอบชุดแบบสอบถามดงักล่าวได ้โดยไม่ตอ้งแจง้เหตุผล ซ่ึงการกระท า
ดงักล่าวจะไม่มีผลกระทบในทางใดๆ ต่อตวัขา้พเจา้ทั้งส้ิน  

ขา้พเจา้ไดรั้บค ารับรองวา่ ผูว้ิจยัจะปฏิบติัต่อขา้พเจา้ ตามขอ้มูลท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วม
การวิจยั และขอ้มูลใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้พเจา้ ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาเป็นความลบั โดยจะน าเสนอขอ้มูลการวิจยัเป็น
ภาพรวมเท่านั้น ไม่มีขอ้มูลใดในการรายงานท่ีจะน าไปสู่การระบุตวัของขา้พเจา้  

หากขา้พเจ้าไม่ได้รับการปฏิบัติตรงตามท่ีได้ระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั ขา้พเจ้า
สามารถร้องเรียนไดท่ี้ แขนงวิชาการแนะแนว สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  9/9 หมู่ 9   
ต.บางพดู อ.ปากเกร็ด จ.นนทบุรี 11120 โทรศพัท ์0-2504-8504-6 โทรสาร 0-2503-3567  

ขา้พเจา้ไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นส าคญัต่อหนา้พยาน ทั้งน้ีขา้พเจา้ไดรั้บส าเนาเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วม
การวจิยั และส าเนาหนงัสือแสดงความยนิยอมไวแ้ลว้ 

ลงช่ือ............................................................. 
(............................................................) 

ผูว้จิยัหลกั 

ลงช่ือ............................................................. 
(............................................................) 

ผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั 
  ลงช่ือ........................................................ 

     .    (............................................................) 
พยาน 
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ขอ้มลูส าหรับกลุ่มประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั 
(การตอบแบบสอบถาม) 

 
ช่ือเร่ืองวิจยั การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัสินมัน่คงประกนัภยั จ ากดั(มหาชน) 
ช่ือผูว้ิจยั นางสาวขวญัณภาพร แถลงจิตต ์สาขาวิชา ศึกษาศาสตร์  
 แขนงวิชาการการแนะแนวและการศึกษาเชิงจิตวิทยา   
สถานท่ีติดต่อผูวิ้จยั 72 ม.3 ต.ไทยบุรี อ.ท่าศาลา จ.นครศรีธรรมราช 80160 โทรศพัท ์099-3037774 
โทรศพัทมื์อถือ 099-3037774   E-mail:  talaengjit@gmail.com 

1. ขอเรียนเชิญท่านเขา้ร่วมในการวิจยัคร้ังน้ี ก่อนท่ีท่านจะตดัสินใจเขา้ร่วมในการวิจยั มี
ความจ าเป็นท่ีท่านควรท าความเขา้ใจวา่งานวิจยัน้ีท าเพราะเหตุใด และเก่ียวขอ้งกบัอะไร กรุณาใชเ้วลาใน
การอ่านขอ้มลูต่อไปน้ีอยา่งละเอียดรอบคอบ และสอบถามขอ้มลูเพ่ิมเติมหรือขอ้มลูท่ีไม่ชดัเจนจากผูวิ้จยั
ไดต้ลอดเวลา 

2. โครงการน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
3. วตัถุประสงคข์องการวิจยัเพ่ือ ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
4. ผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยัน้ี คือ บุคลากรทุกท่าน จ านวน 86 คน โดยการคดัเลือกแบบสุ่ม

อยา่งง่าย 
5. กระบวนการวิจยั คือ 

5.1 .................................................................................................................................... 
5.2 .................................................................................................................................... 

6. กระบวนการใหข้อ้มูลแก่กลุ่มประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั ซ่ึงในแบบสอบถาม
จะมีขอ้มูลรายละเอียดช้ีแจง รวมทั้งผูวิ้จยัจะเป็นผูใ้หข้อ้มูลแก่กลุ่มตวัอย่างเองและกลุ่มตวัอย่างสามารถ
สอบถามขอ้สงสยัไดต้ลอดเวลาท่ีตอบแบบสอบถาม 

7. งานวิจยัน้ี อาจมีความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนแก่ท่านอยูบ่า้ง เช่น .............................(ถา้มี) 
8. การเขา้ร่วมในการวิจยัเป็นไปโดยความสมคัรใจ โดยท่านสามารถปฏิเสธ หรือยติุการตอบ 

แบบสอบถามไดต้ลอดเวลา โดยไม่ตอ้งใหเ้หตุผลและไม่สูญเสียประโยชนแ์ต่อยา่งใด 
9. หากท่านมีขอ้สงสัยให้สอบถามเพ่ิมเติมได ้โดยสามารถติดต่อผูวิ้จยัไดต้ลอดเวลาตาม

สถานท่ีและเบอร์โทรศพัทท่ี์ระบุไวข้า้งตน้  
10. การเขา้ร่วมการวิจยัคร้ังน้ี ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัไดรั้บของท่ีระลึกเป็น..................(ถา้มี) 
11. หากท่านไม่ไดรั้บการปฏิบติัตามขอ้มูลดงักล่าวสามารถร้องเรียนไดท่ี้ แขนงวิชาการแนะ

แนว สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  9/9 หมู่ 9 ต.บางพูด อ.ปากเกร็ด จ.นนทบุรี 
11120 โทรศพัท ์0-2504-8504-6 โทรสาร 0-2503-3567  
  

mailto:talaengjit@gmail.com
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ภาคผนวก จ 
สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
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1. ค่าร้อยละ (Percentage) 
2.  ค่าเฉล่ีย  (Mean) 
 

                                               = 
N

Χ    

                                      เม่ือ   แทน คะแนนเฉล่ีย 

     Χ  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     N   แทน จ านวนนกัเรียน 
 
3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

     S.D.   =  
 1ΝΝ

2
Χ2ΧN



   

    เม่ือ S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 

     
2Χ  แทน    ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

      2Χ  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
     N   แทน จ านวนนกัเรียน  
 
4.  การทดสอบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

     t   = 

2
n

2
2

s

1
n

2
1

s

2
x

1
x




 

   
   เม่ือ  t  แทน ค่าอ านาจจ าแนก 
     

1x  แทน    ค่าเฉล่ียกลุ่มท่ี 1 
     

2x  แทน    ค่าเฉล่ียกลุ่มท่ี 2   
     2

1s  แทน    ความแปรปรวนกลุ่มท่ี 1 
     2

2s  แทน    ความแปรปรวนกลุ่มท่ี 2 
     1n  แทน    จ านวนประชากรกลุ่มท่ี 1 
     2n  แทน    จ านวนประชากรกลุ่มท่ี 2 
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5.  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-wayAnalysis of Variance) 
 

     F  = 
w

b

MS

MS  

   เม่ือ  F  แทน ค่าแจกแจงของ F  
     bMS  แทน     ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
     wMS  แทน     ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
                                                            
 

เม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จะใช้
วิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheff’ Method) 
 

     dCV  = )
n

1

n

1
()1)(F*)(MS(K

21

within   

   เม่ือ K  แทน จ านวนกลุ่มในกลุ่มตวัอยา่ง 
     F* แทน ค่า F ท่ีเปิดจากตาราง (Critical Value) 
     withinMS  แทน     ค่า Mean Square Within Group ท่ีค านวณไวแ้ลว้ 
        ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
     1n , 2n  แทน     จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

ช่ือ 
วนั เดอืน ปีเกดิ 
ประวตักิารศึกษา 
สถานทีท่ างาน 
ต าแหน่ง 

นางสาวขวญัณภาพร  แถลงจิตต ์
25 กมุภาพนัธ์ 2524 
วทิยาลยัศรีโสภณ อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช 
- 
กิจการส่วนตวั 


