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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
บริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบติัการบริษทั เอไอเอ 
จ ากดั จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถาม และ QR Code เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความ
แตกต่างการทดสอบแบบ T-test การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance ANOVA) และสมการถดถอยพหูคูณ ผลการศึกษา พบวา่ 1) แรงจูงใจใน
การท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติั
บริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัตามอตัราเงินเดือน 3) แรงจูงใจใน
การท างานด้านแรงจูงใจในเร่ืองอ านาจมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีแรงจูงใจใน
ความสัมพนัธ์ส่งผลทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
 This research aims to 1) study the work motivation and organizational commitment 2) to 
compare different organizational commitments according to individual factors 3) to study the 
influence of work motivation and organizational commitment of operational employees at a life 
insurance company in Bangkok. The sample group used in the research was 4 0 0  personnel at 
operational employees of AIA Company Limited using questionnaires and QR Codes as a tool for 
data collection. The statistics used in the descriptive analysis were frequency, percentage, mean, 
and standard deviation. And statistics used in inferential analysis to test hypotheses compare 
differences T-test, hypothesis tested with One-way Analysis of Variance ANOVA, and multiple 
regressions. The results of the study found that 1) the work motivation and organizational 
commitment of operating level employees of a life insurance company in Bangkok were overall at 
a high level. 2) the organizational commitment of operational level employees of a life insurance 
company in Bangkok was at a high level. Bangkok is different according to salary rates. 3) Work 
motivation in terms of power motivation has a positive influence on organizational commitment 
of operational employees at a life insurance company in Bangkok. Meanwhile, relationship 
motivation has a negative effect on organizational commitment. 
 
Keywords: Work motivation, Commitment to the organization 
 
บทน า 
 หลงัจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 เป็นตน้มา จนถึงปัจจุบนั ส่งผลกระทบ
ต่อรูปแบบการใช้ชีวิตของคนทั่วโลก ท าให้ผู ้คนเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการใช้
ชีวิตประจ าวนั และทุกๆ ดา้น บริษทั เอไอเอ จ ากดั ปฏิเสธไม่ไดว้่าพนักงานเป็นก าลงัขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัท่ีช่วยให้องค์กรประสบผลส าเร็จ จากการสังเกตพบว่าบริษทัเอไอเอ จ ากัด ก าลงัประสบ
ปัญหาดา้นความผูกพนัของคนในองคก์รลดน้อยลง โดยมีปัจจยัส่วนใหญ่เกิดจากการโดนหัวหน้า
งานต าหนิเร่ืองการท างานซ่ึงปัญหาของงานไม่ไดม้าจากตวัเองโดยตรง มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน
ในแผนกเดียวกนั และรู้สึกว่าภายในองคก์รมีระบบเอ้ืออ านวยผลประโยชน์ต่อญาติหรือคนท่ีสนิท
ในเร่ืองต่างๆ ท าให้เกิดความรู้สึกว่าไม่มีความยุติธรรมภายในองค์กร ท าให้พนักงานเกิดความ
ทอ้แทเ้บ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน ไม่สนใจมาท างาน มาท างานสายเร่ิมลากิจบ่อยขึ้น อีกทั้งธุรกิจ
ประกนัชีวิตท่ีบริหารจดัการในดา้นการให้บริการ พนักงานขายประกนัชีวิตนอกจากจะมีเงินเดือน 
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ค่าคอมมิชชัน่ และค่าสวสัดิการต่างๆท่ีไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานขายประกนัแลว้ 
ท าให้ขาดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้เกิดการลาออกจากองคก์ร เม่ือพนักงานลาออกจากองค์กร
บ่อยๆยอ่มส่งผลเสียต่อองคก์ร  
 จากเหตุผลดงักล่าว ท าให้ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันต่ อองค์กรของพนักงานขายประกัน ชีวิตบ ริษัท  เอไอ เอ  จ ากัด  ใน เขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบข้อเท็จจริงและวางแผนท่ีจะน าไปพัฒนาแรงจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทุ่มเทการท างานไปพร้อมกบัความผกูพนัท่ี
มีต่อองค์กร เพื่อท่ีจะให้องค์กรไดรั้บผลประโยชน์จากบุคลากรในดา้นคุณภาพของการปฏิบติังาน
และสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีของ McClelland ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวว้่า พฤติกรรมของมนุษยม์กัจะมีแรง
ขับเคล่ือนภายในให้ด าเนินกิจกรรมไปจนประสบความส าเร็จตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว ้จึงอธิบาย
แรงจูงใจ 3 ดา้น คือ แรงจูงใจในความประสบความส าเร็จ แรงจูงใจในความส าพนัธ์ และแรงจูงใจ
ในเร่ืองอ านาจ 

 ซ่ึงมีนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Motivation) ไดใ้ห้ความหมายและแนวคิดของ
แรงจูงใจไวม้ากมาย ดงัน้ี 

รุ่งระวี พนัธานนท์ (2563) ได้กล่าวไวว้่า แรงจูงใจในการท างาน เป็นแรงกระตุน้ให้เกิด
ความตั้งใจในการท างาน ใหป้ระสบความส าเร็จ รวมทั้งสร้างบรรยากาศในการท างานใหดี้ยิง่ขึ้น 

ณัฐชนันท์พร ทิพยรั์กษา (2556) ไดก้ล่าวไวว้่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ส่ิงเร้าหรือส่ิง
กระตุน้ให้บุคคลหน่ึง ๆ สามารถเปล่ียนพฤติกรรมไดโ้ดยมีแรงขบัเคล่ือนและผลกัดนัให้เกิดความ
ตอ้งการในการท างานมากขึ้น 
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อุษา เฟ่ืองประยูร (2558) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พนักงานท่ี
ปรารถนาหรือมีความตอ้งการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน มี
ความตั้งใจท างาน เตม็ใจ ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย ท าใหเ้กิดการรักงานท่ีตนเองท า 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ทฤษฎีของ Richard M. Steers (1977) มีความ เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์าร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยม
ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับองค์การ และเต็มใจท่ีจะอุทิศ
ก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององค์การ ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึง 3 ลกัษณะ 
ดงัน้ี ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ดา้นการเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร และดา้น
ความตอ้งการเป็นสมาชิกตลอดไปขององคก์ร  

โดยมีนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รไดใ้ห้ความหมายและแนวคิดของ
ความผกูพนัต่อองคก์รไวม้ากมาย ดงัน้ี 

Sheldon (1971) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน 
ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในด้านบวก และมีการใช้ความ
พยายามอยา่งทุ่มเท อยา่งสุดความความสามารถในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

Mowday et al (1979) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความ
จงรักภกัดีปกติ เพราะความผูกพนัจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ี
จะอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ขึ้น ดงันั้นอาจจะกล่าวไดว้่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีดีท่ีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนให้เกิด
ประโยชน์ โดยท่ีบุคคลท่ีมีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเสมอ 

Backer (1960) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นสภาพของบุคคลท่ีไดเ้ขา้
ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ โดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้นๆ และส่ิงท่ีลงทุนเหล่านั้น ได้แก่ การศึกษา อาย ุ
สถานภาพ อายุการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงในทา้ยสุดแลว้ บุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจาก
องคก์ร ดงันั้นความผกูพนัจะอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพของท่ีส่ิงบุคคลนั้นลงทุนไป 
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กรอบแนวความคิด 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

                                                                                                        
 
 
 
                     ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีท างานในบริษทัประกนั

ชีวิตแห่งหน่ึง เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีบริษทัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 400 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ โดยใช้สูตร W.G Cochran (1953) ณ ระดับความ
เช่ือมั่น 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือน 0.05 แต่เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูลและการ
วิเคราะห์จึงขอเก็บกลุ่มตัวอย่างเพิ่มอีก 15 คน รวมเป็น 400 คน แล้วจึงท าการสุ่มตัวอย่างเป็น
ขั้นตอน ผูวิ้จยัไดล้งพื้นท่ีบริษทั เอไอเอ จ ากดั (ส านักงานใหญ่) เพื่อท าการแจกแบบสอบถามโดย
แจกแบบสอบถามให้กับพนักงานของบริษัท  พร้อมกับใช้  QR Code ช่วยในการกระจาย
แบบสอบถาม โดยส่ง QR Code ให้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีไม่มีเวลากรอกแบบสอบถาม ณ ตอนนั้น จน
ครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
1. เพศ                                                                                               
2. สถานภาพ 
3. อาย ุ
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายกุารท างาน 
6. อตัราเงินเดือน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
2. ดา้นการเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ต่อ

องคก์ร 
3. ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกตลอดไป

ขององคก์ร 
(Richard M. Steers, 1996) 

แรงจูงใจ 
1. แรงจูงใจในการประสบความส าเร็จ 

(Achievement Motive) 
2. แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ค ว าม สั ม พั น ธ์ 

(Affiliation Motive) 
3. แรงจูงใจใน เร่ืองอ านาจ (Power 

Motive) 
(McClelland, 1917-1998) 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เค ร่ืองมือ ท่ี ใช้ในการรวบรวมข้อมู ลส าห รับการวิจัยค ร้ัง น้ี เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ประกอบดว้ย 1) แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างาน (McClelland, 1917-1998) ปัจจยัแรงจูงใจ 3) แบบสอบถามเก่ียวกับความ
ผูกพนัต่อองค์กร (Richard M. Steers, 1996) ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร โดยการวดัแบบ (Rating 
scale) ของ Likert แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ โดยร่างแบบสอบถามในแต่ละด้าน ให้
ครอบคลุมค านิยามตัวแปรทุกตัว น าแบบสอบถามเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน คือ (1) 
อาจารย  ์ศรัญญา เนียมฉาย(2) คุณวาสนา นามจนัทร์ ผูจ้ดัการหน่วยPrime  a-z (3) คุณมาลินี นิติ
สวน ฝ่ายปฏิบัติการ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยมีค่า IOC 
(Index of Item Objective Congruence) เท่ ากับ  0 .97 ซ่ึ งแสดงว่ า  ข้อค าถ ามสอดคล้อ งกับ
วตัถุประสงค์และปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ น าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
ปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 
30 คน แลว้น ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item total correlation) มีค่า 0.879 และหาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ Cronbach (1984) ซ่ึง
แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่สูง 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ (1) เพศ 
(2) สถานภาพ (3) อายุ (4) ระดบัการศึกษา (5) ต าแหน่งงาน (6) อายุการท างาน (7) อตัราเงินเดือน 
โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง ไดแ้ก่ (1) แรงจูงใจในการประสบความส าเร็จ 
(2) แรงจูงใจในความสัมพนัธ์ (3) แรงจูงใจในเร่ืองอ านาจ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการ
บริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง ไดแ้ก่ (1) ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร (2) ดา้นการเตม็ใจทุ่มเท
เพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร (3) ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกตลอดไปขององคก์ร โดยการหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations)  
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2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน และ
ทดสอบทางสถิติ  

    2.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่าง
กนั กรณีพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ T-test ส าหรับการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปรท่ีเป็น
อิสระต่อกนั คือ เพศ และ สถานภาพ และใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี
มากกว่า 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และอตัราเงินเดือน เม่ือทดสอบแลว้พบ
ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั จึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี  LSD (Least-Significant 
Different) 

    2.2 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ส าหรับค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 
 
อภิปรายผล  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุระหว่าง 36-45 ปี ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีอายกุารท างาน 2-5 ปี และมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,000-30,000 บาท  เป็น
กลุ่มพนักงานท่ีท างานไดร้ะยะหน่ึงแลว้มีเวลาทุ่มเทการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความรับผิดชอบต่อ
ตนเองและองค์กร มองหาความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิตาภทัร์ ทุ
ทุมมา (2563) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุระหว่าง 31-
40 ปี มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 1-3 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี 
15,001-25,000 บาท 

ดา้นแรงจูงใจ พบว่า แรงจูงใจในดา้นอ านาจ มีค่ามากท่ีสุด อาจเป็นเพราะวา่ พนกังานมีการ
พฒันาความรู้และทกัษะอยู่เสมอ ฝึกฝนซ ้ า ๆ สะสมจนเกิดความช านาญ เพิ่มความรู้ความสามารถ
ในตนเอง เพื่อตอ้งการเติบโตในต าแหน่งงาน เม่ือมีการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น อตัราเงินเดือนก็จะ
สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจยัของ ประภัสสร อรภกัดี (2561) พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ปัจจยัจูงใจ ในส่วนของงานท่ีมีค่าภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของความมัน่คง
ในงาน มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ดา้นความผูกพนั พบว่า ด้านการทุ่มเทเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มีค่ามากท่ีสุด เป็นเพราะ
พนักงานมีความเช่ือมั่นต่อองค์กร และใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีต้องการให้องค์กรได้รับ
ประโยชน์สูงสุด เช่น กรณีลูกคา้ขาดส่งเงินในผลิตภณัฑท่ี์ซ้ือไว ้พนักงานไดติ้ดต่อพบลูกคา้พูดคุย
ถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับลูกคา้ พนักงานได้พูดโน้มน้าวให้ลูกคา้เปล่ียนใจกลับมาจ่ายค่าผลิตภณัฑ์
ตามเดิม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จิณห์จุฑา น่ิมนวล (2561) พบว่า ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  
 
การทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานคร จะมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั จ าแหนกตาม เพศ สถานภาพ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และอตัราเงินเดือน สามารถสรุปผลการวิจยั ไดด้งัน้ี 

 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษทัประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  องค์กรให้ความส าคญักบัเพศหญิงและเพศชาย
เท่าเทียมกนั โดยลกัษณะการท างานไดรั้บการฝึกอบรมในหลกัสูตรเดียวกนั การปฏิบติัต่อองค์กร
และการปฏิบติัต่อลูกคา้เป็นไปตามท่ีองค์กรก าหนด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ จิณห์จุฑา 
น่ิมนวน (2561) พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่างกัน คาดว่า เพศหญิงมี
แนวโนม้ในการค านึงถึงครอบครัวมากกวา่งาน  ในขณะท่ีเพศชายมุ่งเนน้ความส าเร็จให้ความส าคญั
กบังานสูง เน่ืองจากการมีบทบาทความเป็นผูน้ า งานตอ้งมาเป็นอนัดบัแรก 

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากไม่ว่าพนักงานจะอยู่ใน
สถานภาพโสดและสมรสก็ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคล้องกันกับ
งานวิจยัของ  จิณห์จุฑา น่ิมนวน (2561) ท่ีอธิบายว่า สถานภาพของคนท่ีมีครอบครัวแล้ว จะให้
ความส าคญักบับุตรและครอบครัวเป็นอนัดบัตน้ ในขณะท่ีคนโสดสามารถทุ่มเทความสนใจให้กบั
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จึงท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่  

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษทัประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีประสบการณ์ในการ
ท างานและมีวุฒิภาวะท่ีมั่นคงสามารถตัดสินใจได้รวดเร็ว ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุน้อยจะมี
ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ตั้งใจเรียนรู้ในขั้นตอนการท างานไดร้วดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกนักบั สุดา
รัตน์ มากะเรือน (2564) พบว่าพนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะมีความช านาญในดา้นการตดัสินใจจาก
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ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุน้อยจะมีความรวดเร็วละมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการน าส่ิงใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ในแต่ละช่วงอายจึุงไม่แตกต่างกนั  

พนักงานระดับปฏิบติัการบริษทัประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากลกัษณะงานบางอย่างตอ้งใช้
ความรู้และทกัษะบางประการท่ีไม่ไดใ้ชค้วามรู้จากการศึกษาท่ีมาจากสถาบนัการศึกษาโดยตรง  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  จิณห์จุฑา น่ิมนวน (2561) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัตรัง  
พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัไม่แตกต่างกนั 

พนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุการ
ท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากโยบายภายในองคก์รไดก้ าหนด
กฎระเบียบเป็นมาตฐานใหพ้นกังานไดป้ฏิบติัตาม ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของ มณีรัตน์ ทอง
โอน (2564) พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา มีระยะเวลาในการท างานต่างกนั
ท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมต่างกัน สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิดและ
พฤติกรรมในการใชชี้วิต แสดงวา่ระยะเวลาในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษทัประกันชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัรา
เงินเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน  35,001-
40,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับน้ี มี
ประสบการณ์ในการท างานในองคก์รน้ีมานาน มีหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบสูง ตอ้งท างานดว้ยความ
ระมัดระวงั สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิณห์จุฑา น่ิมนวน (2561) พบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกต่างกนั เม่ือพนกังานไดรั้บรายไดม้ากขึ้น พนกังานจะรู้สึก
วา่คุณค่าท่ีตนเองมีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 
 
การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 

 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ
บริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวิจยั ไดด้งัน้ี 

 แรงจูงใจในการท างานด้านแรงจูงใจในเร่ืองอ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จะมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานมีการพฒันาความรู้และทกัษะอยู่เสมอ ฝึกฝนซ ้ า 
ๆ จนเกิดความช านาญ ลองผิดลองถูกจนมีประสบการณ์ใช้ในการถ่ายทอดความรู้และน ามา
ประยุกต์ดดัแปลงให้ดีขึ้น มีศกัยภาพในการท างานถ่ายทอดความรู้ความสามารถ Coaching ให้กบั
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พนักงานคนอ่ืนได้  แต่อย่างไรก็ตามพนักงานต้องมีการตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าควรใช้อ านาจ
ตดัสินใจทุกอยา่งบนความถูกตอ้งใชเ้หตุและผล 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังนี้ 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ท่ีไดจ้ากการวิจยั ดงัน้ี  

1. จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ อตัราเงินเดือน
ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างตามกนั ดงันั้นผูว้ิจยัขอเสนอแนะให้บริษทัประกนั
โดยการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งงานของพนกังานระดบัระดบัปฏิบติัการหรือปรับฐานเงินเดือน
เพิ่มขึ้น มีการก าหนดให้ค่า Commission ท่ีเหมาะสม โดยก าหนดเป้ายอดขายให้มี 3 ระดับ เช่น 
ระดบัท่ี 1 ไดค้่าคอมมิชชัน่ตามท่ีองคก์รก าหนด ระดบัท่ี 2 ไดท้่องเท่ียวภายในประเทศ และระดบัท่ี 
3 ได้ท่องเท่ียวในต่างประเทศ อีกทั้งองค์กรได้สนับสนุนให้มีการมอบโล่เกียรติคุณดีเด่นให้กับ
พนกังานท่ีท าบรรลุเป้ายอดขายไดส้ าเร็จสุงสุด ส่ิงเหล่าน้ีเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังาน
เป็นอยา่งดี พนกังานไดมี้เป้าหมายในการท างานและเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 

2. จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นแรงจูงใจในความสัมพนัธ์มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูวิ้จยัขอ
เสนอแนะให้บริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครควรให้การสนับสนุนพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ใหมี้การจดักิจกรรมสังสรรคภ์ายในองคก์ร Workshop แลกเปลี่ยนความรู้ไดพ้ฒันา
ตนเองและพฒันางานอีกดว้ย ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ในความรู้ท่ีตนเองมีเพิ่มขึ้น 
ได้น าความรู้ท่ีได้เรียนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ มีผลงานท่ีโดดเด่น ส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความ
ตอ้งการอยากท างานท่ีองคก์รไปนานๆ และมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากขึ้น  

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อการ
วิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
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1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีส านักงานใหญ่เท่านั้ น ไม่มีข้อมูลท่ี
แตกต่างเพื่อมาเปรียบเทียบเพียงพอ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและครอบคลุมยิ่งขึ้นควรศึกษากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสาขายอ่ย ๆ เพิ่มเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายของกลุ่มตวัอยา่ง 

2. ควรมีการวิจยัในกลุ่มบริษทัประกนัอ่ืนๆ เช่น บริษทัประกนัรถยนต์ บริษทัประกันภยั 
เพื่อท าให้ทราบถึงความแตกต่างในดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน วา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกบับริษทัประกนัชีวิตในเร่ืองในบา้ง 

3. ควรมีการวิจยักลุ่มตวัอย่างทุกระดบังาน เน่ืองจากในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงผลการวิจยัสรุปออกมาในภาพรวมเดียว
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร จึงอยากให้มีการวิจยักลุ่มตวัอย่างพนกังาน
ทุกระดับขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลท่ีชัดเจนและได้ข้อมูลท่ีครบถ้วน สามารถน ามา
เปรียบเทียบไดว้า่พนกังานระดบัใดมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่และดว้ยสาเหตุใด 
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