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  การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานและประสบ-
การณการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ รวบรวมขอมูล 
คือ แบบสอบถาม คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหสมการถดถอย
เชิงพหุคูณ  
 จากผลการวิจัยพบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคล สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-33 ป มีสถานภาพโสด มี
ระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-8 ป 
 2. ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความมีอิสระในการทํางานโดยรวม และดานโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานการมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวม และ
ดานความกาวหนาในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 3. ปจจัยประสบการณการทํางาน ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรโดย
รวมอยูในระดับมาก สวนดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกรโดยรวมและดานความหวังที่จะ
ไดรับการตอบสนองจากองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 4. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทโตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรโดยรวม 
และดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  
 5. พนักงานที่มีเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 6. พนักงานที่มีเพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 7. พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 8. ปจจัยลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน และดานความกาวหนาในการ
ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปนรอยละ 34.2 
  9. ปจจัยลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธ กับผู อ่ืน และดานการมีสวนรวมในการ
บริหารงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปนรอยละ 33.6 
  10. ปจจัยลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และดานความกาวหนาในการทํางาน
มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปนรอยละ 30.3 
  11. ปจจัยประสบการณการทํางานดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดาน
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่น
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปน  
รอยละ 42.8 
  12. ปจจัยประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดาน
ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพ่ือองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปนรอยละ 35.6 
  13. ปจจัยประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดาน
ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคิดเปนรอยละ 48.9 
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 This research aims to study the affecting factors of employees’ engagement 
classified by personal characteristics and the relationship between different job 
characteristics, and work experiences gained from the work performed by the employee 
with engagement to the organization. The instrument used for data collection was 
questionnaire for 250 samples of Tokio Marine Insurance (Thailand) Public Company 
Limited’s employee. The statistics used in analyzing the data were percentage, mean, 
standard deviation, t-test for testing the difference of means, One-way ANOVA analysis of 
variance and Multiple Regression Analysis.  
 The result of which as follows:- 
 1.  Most of respondent are female, age between 26-33 years old, single, held 
Bachelor’s degree and work experience between 1-8 years. 
 2.  Job characteristics factors in the respect of freedom of working and job 
interaction opportunity with others are in the high level, whilst participation in management 
of work and career path advancement are in the moderate level. 
 3.  The factors in experience gained from the work performed in the sense of 
feeling being important to the organization is in the high level, whilst the sense of reputation 
and dependability of the organization and reward expectation from the organization are in 
the moderate level. 
 4. Employees’ Organizational Commitment of Tokio Marine Insurance (Thailand) 
Public Company Limited in the respect of willing and trying the best to work for the 
organization is in the high level, whilst the confident, goal acceptance and the core of 
organization and a wish to retain a status of the organization’s member are in the moderate 
level. 
 5.  The difference of employee’s gender, age and work experience affects to the 
organization commitment in the respect of the confident, goal acceptance and the core of 
organization in different in a significant at 0.05. 



 

 6. The difference of employee’s sex and work experience affects to the 
organization commitment in the respect of willing and trying the best to work for the 
organization in different in a significant at 0.05. 
 7. The difference of employee’s work experience affects to the organization 
commitment in the respect of a wish to retain a status of the organization’s member in 
different in a significant at 0.05. 
 8. Job characteristics factors in the respect of participation in management of work 
and career path advancement affects to employee’s organization commitment of the 
organization’s confident and goal acceptance and the core. 
 9. Job characteristics factors in the respect of job interaction opportunity with 
others and participation in management of work affects to employee’s organization 
commitment of willing and trying the best to work for the organization. 
  10. Job characteristics factors in the respect of job interaction opportunity with 
others and career path advancement affects to employee’s organization commitment of a 
wish to retain a status of the organization’s member. 
  11. The factors in experience gained from the work performed in the sense of 
reputation and dependability of the organization and reward expectation from the 
organization affects to employee’s organization commitment of the organization’s confident 
and goal acceptance and the core. 
  12. The factors in experience gained from the work performed in the sense of 
feeling being important to the organization, reputation and dependability of the organization 
and reward expectation from the organization affects to employee’s organization 
commitment of willing and trying the best to work for the organization 
  13. The factors in experience gained from the work performed in the sense of 
feeling being important to the organization, reputation and dependability of the organization 
and reward expectation from the organization affects to employee’s organization 
commitment of a wish to retain a status of the organization’s member. 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยดี เพราะผูวิจัยไดรับการสนับสนุน และความกรุณา
อยางย่ิงจากรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่กรุณาสละเวลาให
คําแนะนําขอคิดเห็นอันมีคุณคา และมีประโยชนในการวิจัยอยางดีย่ิง รวมไปถึงการใหความ
ชวยเหลือในดานตางๆ ในการวิจัยครั้งนี้ดวยความเมตตาตลอดมา ซึ่งผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร.ณักษ กุลิสร และอาจารย ดร.วรินทรา ศิริสุทธิกุล ที่ให
ความกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม และใหคําแนะนําในการวิจัย และขอขอบคุณ
เจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมสาตร ทุกทานที่คอย
ชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการดําเนินการจัดทําสารนิพนธในครั้งนี้ 
 

 ทายที่สุด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ที่ไดอบรมสั่งสอนผูวิจัยใหเปนคนดี 
มีความพยายาม อดทน ซื่อสัตย และไดมอบโอกาสทางการศึกษา เพ่ือเปนวิชาความรูที่ไดติดตัว
มาถึงปจจุบัน รวมไปถึงเพ่ือนๆ ทุกทานที่คอยเปนกําลังใจ ความหวงใย ตลอดจนการสนับสนุน และ
ความชวยเหลือในทุกๆดานแกผูวิจัยเปนอยางดีมาโดยตลอดระยะเวลาการศึกษาและการดําเนินการ
วิจัย รวมถึงครู อาจารยทุกทานที่คอยอบรม สั่งสอนและใหการประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูในแขนง
ตางๆแกผูวิจัยจนกระทั่งประสบความสําเร็จในวันนี้ 
 
 
         สาวิตรี เฉลิมวนิชย 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยูในสภาวะตกต่ํา ความผัน
ผวนทางการเมือง การเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป จึง
สงผลใหองคกรตางๆ ตองมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสรางองคกร เพ่ือให
สอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน การปรับเปลี่ยนดังกลาวสงผลโดยตรง
ตอบุคลากรผูปฏิบัติงานที่จําเปนตองปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานภายใตนโยบายและการบริหารที่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งบางครั้งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวก็สงผลในดานบวกและดานลบ ผลที่มีตอองคกร
ในดานบวกคือ องคกรมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนใน
การทํางาน มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน แตบางครั้งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้อาจ
สงผลในดานลบคือ บุคลากรผูปฏิบัติงานจะทํางานโดยที่ไมไดผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการ
ทํางานจะลดลงไปเรื่อยๆ ซึ่งถามีโอกาสที่ดีกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพ่ือไป
ทํางานที่มีโอกาสกาวหนาทั้งในดานการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกวา  
 การที่องคกรตางๆ ไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน หรือบริษัทตางชาติ จะ
สามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร จําเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจรวมถึงการสราง
ความผูกพันในองคกร ซึ่งผลดังกลาวจะสงผลใหคนและงานจะเอ้ือประโยชนตอกัน เพราะคนเปน
ผูสรางงาน ในขณะที่งานเปนสิ่งที่ใชควบคุมพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกันในการทํางานรวมกัน 
ซึ่งจากความสัมพันธดังกลาวจะเห็นไดวาหากบุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจในการทํางานใหเขา
เหลานั้นไดบรรลุถึงความตองการของตนแลวก็จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานแประสิทธิผล
โดยรวมขององคกร รวมถึงสามารถนําการจูงใจดังกลาวมาสรางความผูกพันในองคกรใหกับคนใน
องคกร (สถาพร ปนเจริญ. 2547: 45) 
 จากการที่บริษัทอุตสาหกรรมตางๆ ในประเทศญี่ปุนไดเลือกใชประเทศไทยเปนฐานที่ตั้ง
การผลิตอุตสาหกรรมใหญๆ หลายประเภท อาทิเชน อุตสาหกรรมรถยนต อุตสาหกรรมชิ้นสวน
ประกอบรถยนต อุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็คทรอนิคส อุตสาหกรรมเหล็ก เปนตน ลวนแลวแตจะตอง
ใชเครื่องจักรที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ซึ่งมักจะสงตรงมาจากประเทศญี่ปุนดวยกันเอง ดังนั้น ไมวาจะ
เปนการนําเขาหรือสงออกทั้งวัตถุดิบการผลิต เครื่องมือเครื่องจักร และสินคาสําเร็จรูปตางๆ มักจะ
ขนสงทางเรือหรือเครื่องบิน ซึ่งจําเปนจะตองมีการทําประกันภัยไวเพ่ือกระจายความเสี่ยงในกรณีที่
เกิดอุบัติเหตุระหวางการขนสง นอกจากนี้ ตัวอาคารโรงงาน โรงเก็บสินคาคงคลัง รวมถึงอุบัติเหตุ
และชีวิตของพนักงาน ก็จะตองทําประกันภัยไวดวย โดยวัฒนธรรมชาวญี่ปุนนั้นมักจะดําเนินธุรกิจ
รวมกัน ดังนั้น จึงมีบริษัทประกันวินาศภัยญี่ปุนมาตั้งสาขาในประเทศไทย เพ่ือรองรับการเติบโตทั้ง
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ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคอุตสาหกรรมการนําเขาและสงออก และภาคการขนสงของบริษัท
ชาติเดียวกัน 
 การประกอบธุรกิจในตางประเทศยอมหลีกเลี่ยงไมไดในเรื่องของวัฒนธรรมและความคิด 
เมื่อบริษัทประกันวินาศภัยญี่ปุนมาดําเนินกิจการในประเทศไทย โดยมีคณะผูบริหารหลักเปนชาว
ญี่ปุนและพนักงานเปนคนไทย ทําใหมักจะเกิดแนวความคิดที่ขัดแยงกันบาง ความเขาใจที่ไมตรงกัน
บาง รวมถึงลักษณะของการทํางานรวมกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงกับพนักงานที่เคยทํางานกับองคกร
ตางชาติที่ไมใชญี่ปุนมากอน สิ่งเหลานี้อาจจะยังไมใชปญหาใหญเมื่อเทียบกับสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ 
ภายในองคกรที่มี”แรงผลัก” และสิ่งแวดลอมภายนอกที่ม”ีแรงดึง” ทําใหความผูกพันของพนักงานที่มี
ตอองคกรลดลงและจากองคกรไปในที่สุด  
 จากเหตุผลดังกลาว ผู วิจัยจึงสนใจศึกษาลักษณะงานและประสบการณการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ซึ่งเปนบริษัทประกันวินาศภัยอันดับหนึ่งในประเทศญี่ปุน และเปนสาขาในประเทศไทยทีม่ี
จํานวนพนักงานมากที่สุด สถานการณใน 2-3 ปที่ผานมา มีสถิติการลาออกของพนักงานตั้งแตระดับ
ปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารมากที่สุด ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมี วัตถุประสงคเพ่ือคนหา
ขอบกพรองและปจจัยตางๆ ที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ซึ่งถือไดวาเปนสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะทําใหบุคลากรมีความรัก
และความพึงพอใจที่จะรวมงานกับองคกรตอไป รวมถึงสามารถนําขอมูลตางๆ ที่ไดมาปรับปรุงและ
พัฒนาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งจะชวยลดปญหาตางๆ เชน ปญหาการลาออกของ
พนักงาน นอกจากนี้ ยังสามารถยึดถือเปนแนวทางในการสรางวิธีรักษาทรัพยามนุษยใหเกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร เพ่ือที่จะสรางขีดความสามารถในการแขงขันกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได 
และอาจจะเปนประโยชนตอหนวยงานอ่ืนที่จะนําไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในการพัฒนา
และสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากรในองคกรอีกดวย 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลดานประชากรศาสตร ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษทั โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ใชเปนแนวทางในการปรับปรงุพัฒนากลยุทธการเสริมสรางความผูกพันใหพนักงานใน
องคกร 
 2.  ใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการรักษาบุคลากรใหคงอยูเปนสินทรัพยทางปญญา
ขององคกรใหนานทีสุ่ด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานบริษัท โตเกียวโตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีจํานวนทั้งสิ้น 585 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที่ 21 
มิถุนายน 2555) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีจํานวนทั้งสิ้น 640 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงทําการกําหนด
ขนาดตัวอยาง โดยใชวิธีการคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1973: 1088) และ
กําหนดคาความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางรอยละ 5 และกําหนดระดับ
ความเชื่อมั่นที่ .95 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 250 คน โดยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 
(Proportional stratified random sampling) เพ่ือหาขนาดตัวอยางในแตละระดับชั้น จากนั้นจึงใช
วิธีการเก็บขอมูลโดยการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังนี้ 
  1.1  ตัวแปรทางดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
   1.1.1  เพศ 
   1.1.2  อายุ 
   1.1.3  สถานภาพ 
   1.1.4  ระดับการศึกษา 
   1.1.5  ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
  1.2  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
  1.3  ประสบการณการทํางาน  
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 2.  ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแก ลักษณะงานและประสบการณการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานเปนพนักงานของบรษิทั โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 2.  องคกร หมายถึง บริษัท โตเกียวมารีนโตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) 
 3.  ลักษณะสวนบุคคล หมายถงึ ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานบริษทั โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 4.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะตางๆ ที่เปนคุณลักษณะเฉพาะที่พนักงาน
ปฏิบัติอยูในปจจุบัน โดยประกอบดวยปจจัยแตละดาน ดังนี้ 
   4.1  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานอยางมีอิสระโดยไมถูกบังคับให
ปฏิบัติตาม ในลักษณะของรูปแบบการตัดสินใจ การวางแผนการทํางานของตน ความไววางใจใน
การทํางาน 
   4.2  การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึง การไดรับการสนับสนุนในการทํางาน หรือ
การดูแลเอาใจใสจากหัวหนา หรือเพ่ือนรวมงาน การใหโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปน
ตน 
   4.3  ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง องคกรมีนโยบายวางแผนการเติบโตในสาย
อาชีพใหกับพนักงาน การไดรับโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรับโอกาสใน
การพัฒนาทักษะที่จําเปนในการทํางาน 
 5.  ประสบการณการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานแตละคนวามีความรบัรูตอ
การทํางานในองคกรที่ผานมาอยางไร โดยประกอบดวยปจจัยแตละดานดังนี้ 
   5.1  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร หมายถึง การไดรับความไววางใจจาก
หัวหนางาน มอบหมายอํานาจหนาที่ใหตรงกับความสามารถของพนักงาน 
   5.2  ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร หมายถึง องคประกอบซึ่งเปนความมั่นคง
ในงาน ไดแก การลดเงินเดือน การถูกเชิญออก อัตราการตอสัญญาวาจางเพ่ือทํางานตอ 
   5.3  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง ความคาดหวังที่จะ
ไดรับการตอบสนองจากองคกร ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ไดรับจากการทํางาน เชน คาตอบแทน 
ระบบการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง เปนตน 
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 6.  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึก ทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่แสดงออกตอ
องคกรที่ปฏิบัติงานของพนักงาน เปนความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององคกร 
โดยพิจารณาสิ่งที่ไดรับผลตอบแทนจากองคกร และความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 
 
กรอบความคิดในการวิจัย  
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน)” ไดมีการกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเพ่ือเปนเครื่องมือแนวทางในการคนหา
คําตอบในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
    ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 (Dependent Variables)       (Independent Variable) 
 
ลักษณะสวนบุคคล 
 - เพศ 
 - อายุ 
 - สถานภาพสมรพ 
 - ระดับการศึกษา 
 - ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 - ความมีอิสระในการทํางาน 
 - โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
 - การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
 - ความกาวหนาในการทํางาน 

 
ประสบการณการทํางาน 
 - ความรูสึกวาตนมีความสําคัญกับองคกร 
 - ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคกร 
 - ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 
 
 
 
 

 
ความผูกพันตอองคกร 

ของพนักงาน 
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

 

t-test 

Regression 

Regression 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 2.  ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 3.  ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
 
 



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเรื่อง “ลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน)” มีจุดมุงหมายที่จะทราบวา ตัวแปรใดที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
ผูวิจัยไดนําทฤษฏี แนวคิด และผลงานการวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดังตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
  1.1  ความหมายของประชากรศาสตร 
  1.2  ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
   2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
   2.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
   2.3  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
   2.4  การวัดความผูกพันตอองคกร 
   2.5  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 3.  ประวัติบริษัท โตเกียวมารีนศรีเมืองประกันภัย จํากัด 
 4.  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 1.1 ความหมายของประชากรศาสตร 
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312 – 315) ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละ
บุคคลที่แตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตรคือ 
 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยพิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศหญิงที่
ตางกันสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเก่ียวกับชมภาพยนตรของเด็ก
วัยรุน พบวา เด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวาชายและหญิงมีการสื่อสารและรับ
สื่อไมตางกัน 
  2. อายุ (Age) การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ (I.L.Janis 
and D.Rife) ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนจะยากข้ึนตาม
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อายุของคนที่เพ่ิมข้ึน อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใชในวัยตางกัน 
ก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวา ภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน 
  3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมี
พฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสารไมคอยเชื่ออะไรงายๆ
และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 
  4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติ 
 
 1.2 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดาน
ประชากรศาสตรเปนลักษณะสําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาด
เปาหมาย ในขณะที่สวนดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของ
กลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาด
เปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2538: 41) 
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน (ปรมะ สตะเวทนิ. 
2533: 112) โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 
  1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมได
มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers; & Yates. 1980: 
87) 
  2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางในเรื่องความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุนอย
มักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มี
อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
  3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็
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จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
  4. ทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของบุคคล มี
อิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม ประสบ 
การณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 ากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผู วิจัยไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการคนหา
คําตอบเก่ียวกับลักษณะดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
และระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  
 นักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรไดใหความหมายและคํานิยามของความ
ผูกพันตอองคกรไวตางๆ กันไป ดังนี้ 
 เอเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) กลาววาความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวยโครงสราง 3 ลักษณะ  
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึน
จากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่
ขององคกร  
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจาก
การคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกรทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ
ทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนจากคานิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเปนความผูกพันเกิดข้ึนเพ่ือตอบ
แทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร  
 สแลนซิค (Salancik. 1983: 202) ใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง 
พฤติกรรมของแตละบุคคลที่แสดงออกมานั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยบุคคลที่มี
ความผูกพันตอองคกรสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคกรมากกวาบุคคลที่มี
ความผูกพันตอองคกรนอยกวาหรือต่ํากวา 
 มารช; และมันนาริ (Marsh; & Manari. 1977) ใหคํานิยามวา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคกร การ
ยอมรับเปาหมายขององคกรและการประเมินองคกรในทางที่ดี  
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 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533) ใหคานิยามความผูกพันตอองคกร หมายถึง เปน
ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร การปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคกร ซึ่งความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวย 3 สวน คือ  
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) หมายถึง การแสดงออกของ
สมาชิกถึงความภาคภูมิใจตอองคกร และการยอมรับจุดมุงหมายขององคกร 
 2.  ความเก่ียวโยงกับองคกร (Involvement) หมายถึง การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที่ มีความเต็มใจที่จะทํางานเพ่ือความกาวหนาและ
ประโยชนขององคกร 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Royalty) หมายถึง ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกรของ
สมาชิก โดยมีความรูสึกและแสดงออกถึงการยึดมั่นในองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 
 พอรทเตอร และคณะ (Porter; et al. 1974: 603) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรวา เปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร โดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ  
 1.  ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป  
 2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร  
 3.  ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคกร  
 ไมเนอร (Miner. 1992: 124) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคกรออกเปน 2 ดาน
ดังนี้  
 1.  ดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคกรในรูปของพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และ
พยายามรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว ซึ่งแนวคิดดานนี้ที่ถูกอางอยูเสมอ คือ แนวคิดของ Becker. 
กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการที่พนักงานของเราไดชั่งน้ําหนักวา เมื่อเขาทิ้ง
สถานะขององคกรไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง เนื่องจากการที่พนักงานเขาไปเปนสมาชิกองคกรใด จะ
เกิดการลงทุนในองคกรข้ึนอาจเปนพวกเวลา กําลังกาย สติปญญา หรือกําลังใจที่เสียไปใหกับองคกร 
ซึ่ง เบคเกอร (Becker. 1960) เรียกสิ่งเหลานี้วา Side-bet เมื่อพนักงานไดลงทุนในองคกร พนักงาน
ก็จะคาดหวังประโยชนที่จะไดรับจากองคกรในระดับที่เขารูสึกวาคุมคา แตผลการศึกษาที่มีนักวิจัย
หลายคนไดทําไวยังไมสามารถสรุปแนนอนได เนื่องจากตัวแปรในดานลักษณะสวนบุคคลเมื่อนํามา
ทดสอบโดย Side-bet Theory ปรากฏวามีเพียงตัวแปรบางตัวเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร และพบวาปจจัยวิทยาทางสังคมเปนตัวแปรที่สามารถใชทํานายความผูกพันตอ
องคกรไดดีกวาตัวแปร Side-bet แนวคิดนี้มุงที่วา พนักงานกลัวที่จะสูญเสียประโยชนหลายอยางทํา
ใหเขายังคงอยูในองคกร  
 2.  ดานทัศนคติ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร โดย
แสดงออกมาในรูปของความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความตั้งใจ
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ทํางานอยางเต็มความสามารถใหกับองคกรและปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคกร
ไว ผูนําการศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติ คือ Steers & Porter. โดยจําแนก
ความผูกพันตอองคกรเปน 3 องคประกอบ คือ ความรูสึกผูกพันอยางเหนียวแนนที่มีตอองคกรที่ตน
ทํางานอยู เปนความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายขององคกร และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งสภาพสมาชิกขององคกร ตอจากนั้นไดพัฒนาแนวคิดของความผูกพัน
ตอองคกร ซึ่งไดแบงองคประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรอกเปน 4 องคประกอบ ไดแก 
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคกร และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ซึ่ง
แนวคิดนี้มองวา พนักงานจะยังคงอยูในองคกรเพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป 
(Mowday, Steers; & Porter. n.d.) 
 พอรตเตอร, โลเลอร และแฮคแมน (Porter, Lawler; & Hackman. 1975: 277-278) ได
สรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในดานความมีอิสระในการทํางานไววา คนที่มีอิสระใน
การตัดสินใจในเรื่องวิธีการทํางานมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่มีความมีอิสระในการ
ทํางานดวยตนเองนอย เนื่องจากคนทุกคนปรารถนาที่จะมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวย
ตัวเองนอย การบอกวาวิธีการทํางานอยางไรจะเปนการทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา และทํา
ใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําย่ิงกวานั้นการใชการควบคุมอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑ
จะสรางความกดดันใหแกคน ซึ่งหากอยูภายใตความกดดันมากๆ จะทําใหบุคคลเกิดปฏิกิริยาตอบโต
ดวยการลาออกจากงาน นอกจากนี้ในงานที่มีความเปนอิสระต่ํา พนักงานอาจรูสึกวาความสําเร็จและ
ความลมเหลวในงานเปนผลมาจากการทํางานที่ดีหรือการไมมีความสามารถของคนอ่ืนหรือ
ผูบังคับบัญชา ซึ่งตรงกันขามกับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนมีอิสระในการตัดสินใจใน
กระบวนการทํางานตั้งแตตนจนจบไมวาผลการทํางานจะออกมาอยางไร เขาจะรูสึกวามันข้ึนอยูกับ
ตัวของเขาเอง การที่บุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง เขาจะมีความผูกพันตอการตัดสินใจ
หรือแกปญหาดวยตนเอง ซึ่งจะนําไปสูความผูกพันตอองคกร  
 ไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger; et al. 1991: 52) ใหความหมายไววา เปนเจตคติที่
แสดงถึงความรูสึกของบุคลากร ที่รวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวาง
บุคคลที่รับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององคกร มีผลทาใหบุคลากรมีความอุตสาหะ และเต็มใจที่จะ
ทํางานอยางทุมเทเพ่ือองคกร  
 พรพรรณ ศรีรัจวงศ (2541: 21) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคกร ไดวา เปน
ความรูสึกดีๆที่บุคคลมีตอองคกร โดยการแสดงออกในหลายวิธี เชน มองเห็นวาเปาหมายของ
องคกรก็เปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทํางานอยางเต็มศักยภาพของตนเองเพ่ือความ
เจริญกาวหนาขององคกร ไมละทิ้งหรือลาออกจากองคกรแมวาจะมีหนวยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนที่
มากกวาองคกรของตนก็ตาม  
 จากความหมายของความผูกพันตอองคกรสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนการ
แสดงออกและความรูสึกของบุคคลตอองคกร ในลักษณะที่สอดคลองเปาหมายและคุณคาขององคกร 
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มีความเต็มใจและพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพ่ือองคกร มีความรูสึกวาตนเปนสมาชิก
ที่มีความ สําคัญตอองคกร และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป  
 
 2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร  
 ความผูกพันตอองคกร เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอด และความมีประสิทธิผลของ
องคกร และเปนตัวทํานายอัตราการลาออกจากงาน และผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะ
สามารถปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา และความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวบงชี้
ถึงความมีประสิทธิผลขององคกรที่สําคัญอีกดวย นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกรยังมีความสําคัญ
ในเรื่องอ่ืนๆ ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ดังนี้  
 สเตียร (Steer. 1977: 48) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา
ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ  
 1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหนึ่งเทานั้น  
 2.  ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานไดดีข้ึน  
3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรอีกดวย  
 บูชานัน (Buchanan II. 1974: 533) กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรคือ  
 1. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายของ
องคกรหรือชวยใหองคกรสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่วางไว  
 2. ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาขององคกรและมีสวนในการเสริมสรางประ
สิทธิ ภาพขององคกร  
 3.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก  
 แองเจิ้ล และเพอรรี่ (Angle; & Perry. 1981: 1-14) กลาววา หากสมาชิกในองคกรไมมี
ความผูกพันตอองคกรแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้  
 1.  ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคกรของสมาชิก  
 2.  ปญหาการขาดงาน พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจอยากมาทํางาน
มากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา 
 3.  ปญหาการมาทางานสาย พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะมาทํางานตรงเวลา
มากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา 
 ภรณี กีรติบุตร (2529: 97) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลขององคกร ดังนี้  
 1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง  
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 2. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคง
อยูกับองคกรตอไป เพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  
 3. เหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร บุคคล
ซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนจะ
สามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ  
 4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอ่ืน  
 เฮ็ลริเจล และคณะ (ษมาภรณ ปลื้มจิตร. 2547: 41; อางอิงจาก Hellrigel; et al. 2001: 54) 
กลาววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอองคกรมาก เพราะความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอองคกรและการเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก ถาสมาชิกในองคกรมีความผูกพันตอองคกรอยาง
เขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอองคกรที่มีมากจะสัมพันธกับการขาดงานนอยลงและ
ทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน ใสใจในงานมากข้ึน นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกรสวนบุคคลมี
แนวโนมที่จะไปสูเปาหมายขององคกรโดยตรงและมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลขององคกร  
ความผูกพันตอองคกร เปนสิ่งที่มีความสําคัญย่ิงตอความอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคกร 
ในระดับผูบริหารหากมีความผูกพันตอองคกรสูงแลว ความผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันให
บุคคลทุมเทความพยายามในการบริหารงานอยางเต็มที่และสอดคลองกับเปาหมายตลอดจนคานิยม
ขององคกรที่บุคคลเปนสมาชิกอยูเปนผลใหองคกรเจริญกาวหนา สวนในระดับผูปฏิบัติงานนัน้ ความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงานในองคกรไดดีกวาผูไมมีความผูกพันตอองคกร 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยนั่นเอง นอกจากนั้นพนักงานขององคกร
ใดที่มีความผูกพันตอองคกรจะดํารงความเปนสมาชิกในองคกรนานกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพัน
ตอองคกร เนื่องจากความผูกพันตอองคกรในแงของบุคคลเปนความรูสึกอยางลึกซึ้งที่มีพ้ืนฐานมา
จากองคกร มิใชเกิดจากความตองการภายในตัวหรือความตองการของตัวบุคคล กลาวโดยสรุป 
ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึง ความทุมเทและความพยายามของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการลาออก การขาดงาน และการมา
ทํางานสายของพนักงานในองคกรดวย  
 
 2.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร  
 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรนั้น มีผูที่สนใจศึกษาคนควาเปนจํานวนมาก
เนื่องจากความผูกพันตอองคกร เปนปจจัยที่สามารถใชพยากรณการคงอยู หรือ โยกยายออกนอก
องคกร ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ดังนี้  
 สมิธ และคณะ (จิรากุล วสะพันธุ. 2544: 18; อางอิงจาก Smith; et al. 1983: 653) กลาว
วา ความผูกพันตอองคกรสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคกร คือ สมาชิกจะมี
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ความทุมเททํางานเพ่ือองคกรมากข้ึน อาจเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่รับผิดชอบ
โดยตรง (Extra role behavior) ซึ่งเขายินดีที่จะกระทําโดยมิไดหวังผลตอบแทนจากองคกร  
 วิธนี และคูเปอร (จิรากุล วสะพันธุ.  2544: 18; อางอิงจาก Whithey; & Cooper. 1989: 
528-538) พบวา การที่สมาชิกขาดความผูกพันกับองคกรจะสงผลกระทบตอองคกรในแงลบ 
โดยเฉพาะอยางย่ิงจะกอใหเกิดการละเลยเพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาที่ และนําไปสูการลาออกจาก
องคกรในที่สุด  
 มาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers; & Porter. 1982: 433-434) ไดสรุปวา 
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรนั้นมี 4 องคประกอบ คือ  
 1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ระดับการศึกษา และความ
ตองการประสบความสําเร็จ  
 2.  โครงสรางขององคกร ซึ่งจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มี
การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้นับวามีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 3.  ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มี
บทบาทที่เดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง สิ่งเหลานี้มีความผูกพันโดยตรงกับความผูกพัน
ตอองคกร  
 4.  ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน เชน การ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ สิ่งเหลานี้นับวามีอิทธิพล
สนับสนุนตอความผูกพันตอองคกร  
 เฮ็ลริเจล และคณะ (ษมาภรณ ปลื้มจิตร. 2547: 41; อางอิงจาก Hellrigel; et al. 2001: 54) 
กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีปจจัยคลายกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกรอาจมี
ที่มาหลากหลาย อาจมาจากลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกและประสบการณดานการทํางานกับ
ความคาดหวังของสมาชิก ความผูกพันตอองคกรอาจไดรับอิทธิพลจากประสบการณการทํางาน 
คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมที่ทํางาน โอกาสของ
ความกาวหนาและอ่ืนๆ ที่เปนปจจัยทําใหมีความผูกพันตอองคกรมาหรือนอย และยังกลาวตอไปอีก
วา ความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะเพ่ิมมากข้ึนเพราะ 
 1. บุคคลมีนสวนรวมกับองคกรและผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน เพราะใชเวลาในที่ทํางานมาก
ข้ึน 
 2. หัวหนาไดเพ่ิมขอดีตางๆ ที่ชวยพัฒนาใหเกิดทัศนคติทางบวกในการทํางาน 
 3. โอกาสในตลาดงานจะนอยลงเมื่อมีอายุมากข้ึน ทําใหสมาชิกตองสรางความสัมพันธกับ
งานเดิมไว 
 ดัมแฮม, กรูบ และแคสทาเนดา (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 22; อางอิงจาก Dumham, 
Grube; & Castaneda. 1994: 370-380) ไดสรุปปจจัยที่สงผลตอองคประกอบความผูกพันตอองคกร
แตละดาน ดังนี้ 
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 1.  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันดานจิตใจ ไดแก  
   1.1 การรับรูคุณลักษณะงาน ในแงของความเปนอิสระของงาน (Task Autonomy) 
ความสําคัญของงาน (Task Significance) เอกลักษณของงาน (Task Identity) ความหลากหลาย
ของทักษะ (Skill Variety) และการใหผลยอนกลับของหัวหนา (Supervisory Feedback)  
   1.2  การพ่ึงพาไดขององคกร (Organizational Dependability)  
   1.3  การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) 
ซึ่งเปนความรูสึกของพนักงานวา พวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเก่ียวกับ สภาพแวดลอมการ
ทํางาน และสิ่งอ่ืนที่เก่ียวของกับพวกเขา  
 2.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร ไดแก  
   2.1  อายุ (Age)  
   2.2  อายุงาน (Tenure)  
   2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction)  
    2.4  ความตั้งใจที่จะลาออก (Intent to Leave)  
 3.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ประกอบดวย  
   3.1  ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน (Coworker Commitment)  
    3.2  การพ่ึงพาไดขององคกร (Organization Dependability)  
   3.3  การมีสวนรวมในการบริหาร (Participatory Management)  
 สเตียร (Steers. 1977: 47) ไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบง
แบบจําลองออกเปน 3 สวน ดังนี้  
 1.  ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  
 2.  ความผูกพันตอองคกร (Commitment)  
 3.  ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment)  
 องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนั้น Steers ไดแบงเปน 3 กลุม 
คือ  
 1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร และระดับตาแหนงงาน เปนตน  
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความ
เขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงาน และความคาดหวังใน
โอกาสความกาวหนา เปนตน  
 3. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและ
เรียนรูเมื่อเขาไปทํางานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจาก
องคกร เปนตน  
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 แมททิว และสาแจค (Mathieu; & Zajac. 1990: 171-194) ศึกษาพบวาความผูกพันตอ
องคกรสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน อัตราเปลี่ยนงาน และความ
เฉ่ือยชาในการปฏิบัติงานของบุคลากร และความผูกพันตอองคกรยังสามารถใชเปนเครื่องพยากรณ
พฤติกรรมของสมาชิกขององคกร โดยเฉพาะอยางย่ิงอัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพัน
ตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือให
บรรลุตามเปาหมายขององคกร  
 เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) ไดเห็นวาองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร คือ  
 1.  ระยะเวลาที่ทํางานอยูในองคกร  
 2.  ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ  
 3.  การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ  
 อนันตชัย คงจันทร (2529) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถพยากรณพฤติกรรม
ของสมาชิกองคกร โดยเฉพาะอยางย่ิง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมี
แนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่
องคกรตั้งไว 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน เพ่ือใหการศึกษาครั้งนี้มีความชัดเจน จึงกําหนดกรอบใน
การศึกษาเลือกใชเฉพาะแนวคิดตามทัศนะของ Steers (1997:47) ที่กลาวถึงองคประกอบในดาน
ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรมี 3 กลุม ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณการทํางาน เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเปนแนวคิดที่มุงหาปจจัยที่
ทําใหพนักงานปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป ซึ่งสอดคลองกับหัวขอของงานวิจัยนี้ 
 
 2.4 การวัดความผูกพันตอองคกร  
 จากแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกร มาวเดย สเตียรและพอรทเตอร (Mowday, Steers; 
& Porter. 1979: 224-247) พบวา มาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติจากการนิยาม
ของความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 องคประกอบ คือ  
 1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
 2.  ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร  
 3.  ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว  
 ประกอบดวยคําถามเชิงประมาณคา “ไมเห็นดวยอยางย่ิง” ถึง “เห็นดวยอยางย่ิง” โดยมีขอ
คําถาม 15 ขอ ที่มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ ดังนี้  
 ขอความเชิงบวก ประกอบดวย  
 1.  ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามใหมากกวาปกติ เพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ  
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 2.  ขาพเจามักพูดกับเพ่ือนของขาพเจาวาองคกรที่ขาพเจาทางานอยูเปนองคกรที่ดี  
 3.  ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพ่ือองคกร  
 4.  ขาพเจาพบวาคานิยมขององคกรและคานิยมของขาพเจามีความคลายคลึงกัน  
 5.  ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคกร  
 6.  องคกรนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที ่ 
 7.  ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอ่ืนตั้งแต
เริ่มตน  
 8.  ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคกรจริงๆ  
 9.  องคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย  
 
 ขอความเชิงลบ ประกอบดวย  
 1.  ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคกรเพียงเล็กนอย  
 2.  ขาพเจาสามารถทํางานกับองคกรอ่ืนไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานคลายคลึงกัน  
 3.  หากมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย จะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคกร  
 4.  ไมวาจะอยูในองคกรนี้ตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมากไป
กวานี้  
 5.  ขาพเจารูสึกวามีหลายๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่
เก่ียวของกับพนักงานขององคกรนี ้
 6. ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคกรนี้  
 มาวเดย, สเตียรและพอรตเตอร (Mowday, Steers; & Porter. 1982) ไดนํามาตรวัดนี้   
มาทดสอบความเชื่อถือไดจากกลุมตัวอยาง 6 กลุมที่มีความแตกตางกันทางอาชีพ พบวามีคา 
Coefficient ในแตละขอความอยูระหวาง 0.82 - 0.93 และมีคาเฉลี่ยของคา Coefficient  อยู
ที่ 0.90 เราจึงสามารถที่จะใชมาตรวัดนี้ในการศึกษาความผูกพันตอองคกรในแงมุมดานทัศนคติได  
 
3. ประวัติบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
  ความเปนมา 
 บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดกอตั้งข้ึนเมื่อวันที่ 26 
มิถุนายน พ.ศ. 2489 ภายใตชื่อ บริษัท ฮ่ัวเซียง จํากัด และเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท ประกันภัยศรีเมือง 
จํากัด เมื่อวันที่ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2495 โดยบริษัทฯ ไดเริ่มให บริการรับประกันอัคคีภัย และ 
ประกันภัยทางทะเลและขนสง และตอมาในป พ.ศ. 2496 บริษัทฯ ก็ไดรับใบอนุญาตประกอบกิจการ
รับประกันภัยรถยนต และใบอนุญาตประกอบกิจการรับประกันภัยเบ็ดเตล็ดในป พ.ศ. 2518 
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ดวยความมุงมั่นที่จะพัฒนาการดําเนินงานและขยายฐานบริการใหกวางขวางย่ิงข้ึน ในป พ.ศ. 2514 
บริษัทฯ จึงไดเขารวมทุนกับ บริษัท โตเกียวมารีน แอนด ไฟร อินชัวรันส จํากัด ซึ่งเปน บริษัท
ประกันวินาศภัยที่เกาแกที่สุดของประทศญี่ปุน  
 ในป 2545 ไดมีการปรับโครงสรางองคกรของ โตเกียวมารีน นิจิโดและบริษัทในเครือ
ทั้งหมด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหการขยายธุรกิจ ในทุกภูมิภาคเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงข้ึน สําหรับภูมิภาคเอเชียไดมีการกอตั้ง บริษัท โตเกียวมารีนเอเชีย จํากัด (Tokio Marine Asia 
Pte. Ltd.) ข้ึน ณ ประเทศสิงคโปร เพ่ือเปนสํานักงานใหญในภูมิภาคนี้ และมีบทบาทในการสงเสริม 
และกํากับดูแลการ บริหารงานของบริษัทในเครือโตเกียวมารีนในภูมิภาคเอเชีย 
 การปรับปรุงโครงสรางองคกรในครั้งนี้สงผลใหการบริหารงานของบริษัทในเครือ มี
ประสิทธิภาพและมาตรฐานที่ดีย่ิงข้ึน ดวยความชวยเหลือ และสนับสนุน และการบริหารงานแบบมือ
อาชีพจากทีมงานของกลุมบริษัท โตเกียวมารีน นิจิโด รวมทั้งการกํากับดูแลอยางใกลชิดจาก
โตเกียวมารีนเอเชีย  
 ดวยความมั่นคงแข็งแกรงระดับสากล ภายใตความรวมมือในการดําเนินธุรกิจกับโตเกียว
มารีนมากวา 40 ป ประกันภัยศรีเมือง จึงได เปลี่ยนชื่อใหมเปน โตเกียวมารีนศรีเมืองประกันภัย 
เมื่อวันที่ 4 มกราคม 2553 เพ่ือความสอดคลอง เปนสากล และเปนหนึ่งเดียวกัน ของบริษัทในเครือ
โตเกียวมารีนทั่วโลก ดวยศักยภาพและความพรอมของ บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) บริษัทสามารถมอบบริการไดทั่วโลกโดยผานเครือขาย โตเกียวมารีน แอนด 
ไฟร อินชัวรันส จํากัดที่มีสํานักงาน สาขา และบริษัทในเครือกวา 399 เมือง ใน 36 ประเทศทั่วโลก 
สําหรับประเทศไทย ลูกคาสามารถติดตอกับบริษัทไดที่สํานักงานใหญในกรุงเทพฯ หรือสํานักงาน
สาขาในเขตภูมิภาคทั้ง 18 สาขา  
 ในดานความมั่นคงของฐานะการเงิน โตเกียวมารีนแอนดนิจิโด จัดไดวาเปนบริษัทที่มี
ความมั่นคงทางการเงินมากที่สุดบริษัทหนึ่ง และไดรับการจัดอันดับจากสถาบันการเงินระหวาง
ประเทศหลายแหงใหอยูในระดับความนาเชื่อถือสูงสุด เชน AA จาก Standard & Poor's, Aa2 จาก 
Moody's และ AAA จาก JCR. (ขอมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2552) 
 บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความมุงมั่นที่จะอุทิศ
ตนในการพัฒนาเศรษฐกิจและสรางประโยชน โดยการมอบความมั่นคงและหลักประกันภัยใหแก
สังคมไทย ผานการใหบริการรับประกันภัย พนักงานของโตเกียวมารีนประกันภัยทุกคน พรอมเสมอ
ที่จะมอบบริการที่ดีที่สุดเพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของลูกคาทุกทาน  
 ในการจัดลําดับ บริษัทประกันวินาศภัยในประเทศไทยจํานวนทั้งหมด 71 บริษัท โดย
สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริม การประกอบธุรกิจประกัยภัย (คปภ.) ครั้งลาสุด ลําดับ
ของ บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) แยกตามประเภทของการ
ประกันภัยประจําเดือนกันยายน 2552 เปนดังตอไปนี้ 
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 - การรับประกันภัยอัคคีภัย   อันดับ 27 
 - การรับประกันภัยรถยนต   อันดับ 10 
 - การรับประกันภัยเบ็ดเตล็ด   อันดับ 10 
 - การรับประกันภัยทางทะเลและขนสง  อันดับ 1 
 - ลําดับของบริษัทโดยรวม   อันดับ 8 
 
 กลุมผูถือหุนและคณะกรรมการ 
 กลุมผูถือหุน ประกอบดวย 
 - โตเกียวมารีนกรุป 
 - เตชะไพบูลยกรุป 
 - นิสเซ โดวา กรุป 
 - เอ้ือวัฒนะสกุลกรุป 
 - เสรฐภักดีกรุป 
 - อ่ืนๆ 
 
 คณะกรรมการ ประกอบดวย 
 - นายวิเชียร เตชะไพบูลย   ประธานกรรมการ 
 - นายวิรมิตร เตชะไพบูลย   กรรมการ 
 - นายอุธรณ เตะไพบูลย   กรรมการ 
 - นายวิวิศน เตชะไพบูลย   กรรมการ 
 - นายสุชาติ เอ้ือวัฒนะสกุล   กรรมการ 
 - นายยงค เอ้ือวัฒนะสกุล   กรรมการ 
 - นายสมเกียรติ เสรฐภักดี   กรรมการ 
 - นายทาคาชิ โยชิคาวา   กรรมการ 
 - นายโยอิจิ ทามากาคิ   กรรมการผูจัดการ 
 - นายหลักชัย สุทธิชูจิต   กรรมการ 
 - นายชัย นวพันธ    เลขานุการคณะกรรมการ 
 
 รางวัลเกียรติยศ 
 สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) จัดพิธี
มอบรางวัลประกันภัยดีเดนครบวงจร ประจําป 2551 ณ ทําเนียบรัฐบาล ซึ่งงานนี้ไดรับเกียรติจาก
ทานนายกรัฐมนตรี คุณอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ เปนผูมอบรางวัลตางๆ โดย บริษัท โตเกียวมารีน
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ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดรับรางวัลชมเชย บริษัทประกันวินาศภัยที่มีการ
บริหารงานดีเดน ประจําป 2551 รับมอบโดยคุณโยอิจิ ทามากาคิ กรรมการผูจัดการ บริษัทฯ 
 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะการทํางานและบทบาทมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยได
รวบรวมผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการศึกษา เพ่ือนํามาเปนแนวความคิดในการศึกษาดังตอไปนี้ 
 
 งานวิจัยในตางประเทศ 
 เดสเลอร (Dessler. 1993) ที่ศึกษาถึงปจจัยสําคัญของความผูกพันตอองคการ โดยสํารวจ
และคัดเลือกองคการในอเมริกาที่สมาชิกในองคการมีความมีความผูกพันตอองคการสูงที่สุด 10
องคการ แลวศึกษาถึงการบริหารขององคการเหลานี้ในการสรางความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ โดยการสัมภาษณพนักงานทั้ง 10 องคการและตรวจสอบเอกสาร (กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
ขอบัญญัติตางๆ) ของทางบริษัทเหลานั้น รวมทั้งศึกษานโยบายการจัดการดานทรัพยากรมนุษยของ
องคการเหลานั้นดวย จากการศึกษาพอจะสรุปประเด็นสําคัญของการสรางความผูกพันตอองคการ
ได 8 ประเด็น คือ 
 1. การใหคุณคาแกคนเปนอันดับแรก 
 2. การมีสวนรวมตอกัน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดหรือความรูสึกตอกันได 
 3. การมีความคิดในการประนีประนอมที่ยอดเย่ียม 
 4. การวาจางอยูบนพ้ืนฐานคุณคาของงาน 
 5. องคการมีความมั่นคง 
 6. การจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่ดี 
 7. การปฏิบัติตามขอตกลงขององคการ 
 8. การใชระบบการสื่อสารแบบสองทาง 
 จากผลงานวิจัยของเดสเลอร (Dessler) ที่กลาวถึงบริษัท TOP TEN ดานความผูกพันของ
พนักงานในอเมริกา จะเห็นไดวาสิ่งที่เนนเปนอันดับแรก คือ การใหคุณคาตอบุคคล มีความไวใจและ
เคารพในพนักงานทุกคน สงเสริมการมีสวนรวมตอกัน และการใหความชวยเหลือเก้ือกูลตอกัน เพ่ือ
ชวยใหพนักงานไดบรรลุถึงเปาหมายของตนเอง ซึ่งถือวาเปนปจจัยที่สําคัญตอการทํางานของบุคคล
เพราะบุคคลทุกคนตองการความสบายใจและภาคภูมิใจในการทํางาน หากงานที่เขาทํามี
ความสําคัญ มีคุณคา และไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี เขาก็จะรูสึกผูกพันตองาน ตอ
เพ่ือนรวมงาน และตอองคการตามมาดวย นอกจากนั้นการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ 
ที่ดีนาพอใจ องคการมีความมั่นคง ก็จะเปนเครื่องชวยสงเสริมหรือจูงใจใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการมากข้ึน แตหากการทํางานนั้นเขารูสึกอึดอัดใจหรือคับของใจในการทํางาน ถึงแมจะมีปจจัย



 21 

ที่ดีอ่ืนๆ ขององคการมาสนับสนุน เขาก็อาจจะรูสึกไมยินดีตอการทํางานนั้นตอไป ดังสุภาษิตไทย
โบราณที่กลาวไววา “คับที่อยูได คับใจอยูยาก” 
 เฟล และมัสฮิล (โกมารกุล ณ นคร; และจรัสศรี จินดาวงศ.  2548: 30; อางอิงจาก Farr; & 
Mathieu.  1991: 127-133) ศึกษาองคประกอบที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ขับรถประจําทางจํานวน 194 คน และวิศวกรจํานวน 311 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล และศึกษาองคประกอบดานตางๆ คือ  
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส และ
จํานวนบุตร 
 2. ความตึงเครียดทางบทบาท ไดแก ความขัดแยงและความคลุมเครือในบทบาท 
 3. ลักษณะของงานที่พัฒนาศักยภาพ ไดแก งานที่มีความเปนเอกภาพ งานที่มีความ
หลากหลาย งานที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการดําเนินงาน มีโอกาสทราบผลสะทอนกลับ และได
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 4. ความภาคภูมิใจในองคการที่ทํางานอยู 
 5. ความตึงเครียดในงาน ซึ่งวัดจากลักษณะงานที่เสี่ยงตอสุขภาพขีดระดับที่งานมี
ผลกระทบตอความผาสุกและสุขภาพของพนักงาน 
 6. การบริหารงาน ซึ่งวัดจากการใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจ การแบงสรรขอมูลจาก 
ฝายบริหารสูพนักงาน และการปฏิบัติตอพนักงานดวยความยุติธรรม 
 ผลการศึกษาพบวา สําหรับกลุมพนักงานขับรถประจําทาง องคประกอบหรือตัวแปรที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ ความภูมิใจ
ในองคการ อายุงาน และลักษณะการบริหารงาน สวนประกอบที่มีความสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันตอองคการไดแก ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะที่เพศและสถานภาพ
สมรสไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานแตอยางใด สําหรับกลุมวิศวกรตัวแปรที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะของงานที่พัฒนาศักยภาพและการ
ประเมินผลอยางเปนธรรมของผูบังคับบัญชา แตอายุงานและระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 
 ริสเซล และทริส  (Ritzer; & Trice.  1969) ไดศึกษาเพ่ือทดสอบความผูกพันตอองคการ
ของอาชีพผูจัดการฝายบุคคล จํานวน 623 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม พบวามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เพราะวาคนที่มีอายุมาก ก็จะย่ิงมีการลงทุน 
(Side-Bet) ในองคการมากข้ึน ซึ่งทําใหมีความผูกพันตอองคการสูงดวย  
 ฮูสิด และเด  (Huselid & Day. 1991) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมใน
งานและการลาออก กรณีศึกษาพนักงานระดับผูจัดการรานตางๆ จํานวน 241ราย เปนงานวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จากการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธ
พบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศ และอายุงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 



 22 

 งานวิจัยในประเทศ 
 กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ วีระสกุลทอง (2547) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 222 คน ผลการวิจัยสรุปไดวาพนักงาน
ของบริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด นั้นมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
สรุปรายดานพบวา ความผูกพันในระดับสูงมีเพียงดานความภูมิใจในงานเทานั้น สวนความผูกพันอีก
สองดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ และดานการนึกถึงบริษัท
ในทางที่ดี สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ในระดับปานกลาง เมื่อศึกษารายดานแลวไมมีปจจัยใดที่มีความสัมพันธระดับสูง ปจจัยที่มีความ
ผูกพันระดับปานกลาง ไดแก โอกาสความกาวหนาและเติบโตในการทํางาน ความทาทายและอิสระ
ในการทํางาน ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ความมั่นคงใน
การทํางาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความสําเร็จในการทํางาน และทัศนคติตอ
องคการ สวนที่มีระดับความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานในระดับต่ํา ไดแก การไดรับการ
ยอมรับ การมีสวนรวมในการบริหาร นโยบายขององคการ และโครงสรางขององคการ 
 2. ปจจัยสวนบุคคล พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน ไดแก
จํานวนบุตร ระดับการศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาทํางานที่บริษัท ระยะเวลาทํางานในตําแหนง
ปจจุบัน ตําแหนงงาน และสภาพการทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน ไดแก เพศ อTาTยุ สถานภาพสมรส อายุบุตร และที่พักในปจจุบัน 
 นอกจากนี้เมื่อหาความสัมพันธ ปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ยังพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาทํางานที่บริษัท 
ระยะเวลาที่ทํางานที่บริษัท ระยะเวลาทํางานในตําแหนงปจจุบัน และสถานภาพการทํางาน ตลอดจน
ปจจัยสวนบุคคลที่สัมพันธกับแรงจูงใจและความผูกพัน ไดแก ระยะเวลาทํางานที่บริษัทโดยเฉพาะ 
0-4 เดือน จะมีความผูกพันมากกวาชวงอ่ืนๆ ระยะเวลาทํางานในตําแหนงปจจุบัน สถานภาพการ
ทํางาน โดยพนักงานทดลองงานจะมีความผูกพันมากกวาพนักงานประจํา 
 วิรดี โกมุทีวงษ (2547) ศึกษาความสัมพันธของขวัญกําลังใจกับความผูกพันตอองคการ
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานเครือ บริษัท SCHUNK THAILAND เปนงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช
เครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 356 คน ผลการวิจัยสรุปไดวาพนักงานเครือ
บริษัท SCHUNK THAILAND นั้น มีขวัญกําลังใจในการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง และมี
ความผูกพันตอองคการในระดับสูง โดยขวัญกําลังใจในการทํางานแตกตางกันตามความมีอิสระใน
การทํางาน โอกาสความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความเชื่อถือและพ่ึงพิงไดของ
องคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และความรูสึกตอระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ สวนความผูกพันตอองคการแตกตางตามความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่
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ทาทาย โอกาสความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความเชื่อถือและพ่ึงพิงไดของ
องคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และความรูสึกตอระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ และขวัญกําลังใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 ศรีสมร พิมพโพธิ์ (2546) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่ใน
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เปนงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใชเครื่องมือเปน
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 120 คน ผลการวิจัยสรุปไดวาเจาหนาที่ในสถาบันพระบรม
ราชชนก นั้นมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง ไมวาดานการยอมรับเปาหมายการ
บริหารงานในองคการ ดานการทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ และดานความ
ตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ สวนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการคือ
ปจจัยลักษณะงาน ไดแก ความทาทายของงาน ความมีอิสระในงาน ความกาวหนาในงาน การมีสวน
รวมในการบริหาร โอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และปจจัยประสบการณของการทํางานในหนวยงาน 
ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคการ และระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
 สมชื่น นาคพลั้ง และศุภรักษ อธิคมสุวรรณ (2546) ศึกษาความมุงมั่นผูกพันตอองคการ
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด เปนงานวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 127 คน ผลการวิจัยสรุปไดวา 
พนักงาน บริษัท ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด นั้นมีความผูกพันตอองคการในระดับ
คอนขางสูง แยกพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการทุมเทความพยายามใหองคการดวยความเต็ม
ใจอยูในระดับสูง ดานความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ดานการปกปองรักษาชื่อเสียงและ
ภาพลักษณขององคการ ดานความปรารถนาเปนสมาชิกขององคการ ดานการตระหนักถึงอนาคต
องคการ และดานความศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคการ อยูในระดับคอนขางสูง สวน
ปจจัยที่มีความสัมพันธในเชิงบวกตอความมุงมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงาน ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน และลักษณะองคการ สวนปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการ ระยะเวลาประสบการณ รวมวิธีการ
เขามาเปนพนักงาน และสถานที่ปฏิบัติงานประจํา ไมมีความสัมพันธกับความมุงมั่นผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญ แตฝายงานที่สังกัดมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
อารยา วลัญไชย (2546) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ เปนงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใชเครื่องมือเปน
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน ผลการวิจัยสรุปไดวาพนักงานของธนาคารทหาร
ไทย จํากัด (มหาชน) นั้นมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง โดยหากแยกพิจารณาเปนราย
ดาน มีเพียงดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพ่ือองคการที่อยูในระดับสูง สวนอีก 3 ดานที่เหลืออยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานความภาคภูมใจที่รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ดานความภาคภูมิในที่
ไดรับการยอมรับจากองคการ และดานความเชื่อมั่นศรัทธาในนโยบายขององคการสวนปจจัยที่สงผล
ตอความผูกพันของพนักงาน ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะองคการลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน รางวัลคาตอบแทนและสวัสดิการ ลวนเปนปจจัยที่มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น 

 วณีพันธ ฉัตรเนตร (2545) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
บริษัท เจ เอส แอล จํากัด เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุม
ตัวอยาง จํานวน 150 คน ผลการวิจัยสรุปไดวาพนักงานบริษัท เจ เอส แอล จํากัด นั้นมีความผูกพัน
ตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง และหากแยกพิจารณารายดานดังนี้ ดานการยอมรับ
เปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพ่ือองคการ ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวน
หนึ่งขององคการ และดานความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง สวนดานความ
ปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความทาทายในการ
ทํางาน ลักษณะงานที่ตองปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 
 อนุชิรดา เฮารัง (2545) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท 
บี ฟูดส โปรดักส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด และบริษัท อาหารเบทเทอร จํากัด เปนงานวิจัยเชิง
ปริมาณโดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 135 คน ผลการวิจัยสรุปไดวา
พนักงานของบริษัท บี ฟูดส โปรดักส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด และบริษัท อาหารเบทเทอร จํากัด 
นั้นมีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงทั้งสิ้น ทั้งดานของความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมาก เพ่ือประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพขององคการ โดยในสวนของปจจัยสวนบุคคลไมวาจะเปน เพศ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการทํางานในองคการ สถานที่ทํางานที่มีความแตกตางกัน พบวามีความผูกพันของ
พนักงานไมแตกตางกันและยังพบอีกวาปจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ของพนักงาน ไมวาจะเปนอิสระในงาน และการมีสวนรวมในการบริหาร ตลอดจนปจจัยลักษณะ
ประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ไมวาจะเปน
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกนาเชื่อถือไดและพ่ึงพาไดขององคการ ความรูสึก
วามีความยุติธรรมในระบบพิจารณาความดีความชอบและผลประโยชนตอบแทน และความคาดหวัง
ที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
 ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
และผลการปฏิบัติงาน: ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบวา 
ลักษณะสวนบุคคล และปจจัยจูงใจตางๆ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความผูกพันตอองคการ อันจะ
สงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน  
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 อรอุมา ศรีสวาง (2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน
การทํางาน ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและ ปจจัยจูงใจ 
พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร 8 
ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปจจัยคํ้า
จุน 4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ
ความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ 
และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 6 ปจจัยไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคง
ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ
ในระดับปานกลาง  
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งหมด 585 คน ซึ่งแบงตามฝายตางๆ ไดดังตารางตอไปนี้ 
 
 ตาราง 1 จํานวนประชากรที่ทําการศึกษา 
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน (คน) 
1 ฝายธุรการและทรัพยากรบุคคล 15 
2 ฝายรับประกันภัย 86 
3 ฝายธุรกิจตัวแทน 30 
4 ฝายกิจการสาขา 95 
5 ฝายการตลาด 142 
6 ฝายพัฒนาองคกร 16 
7 ฝายบริหารองคกร 15 
8 ฝายสินไหมทดแทน 154 
9 ฝายบัญชีและการเงิน 32 

รวมทั้งสิ้น 585 
 
 ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ณ เดือนมิถุนายน 2555. 
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 ตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ทั้งเพศชายและเพศหญิง ซึ่งผูวิจัยทราบจํานวนประชากร จึงคํานวณขนาดตัวอยาง
ในกรณีทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยใชสูตรของ Taro Yamane โดยยอมใหความ
คลาดเคลื่อนเทากับ 5% (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 194) โดยมีสูตรการคํานวณดังนี้ 
 

 จากสูตร  n  = 2N1
N
e

 

  
 โดยที่   n แทน จํานวนตัวอยาง 
     N แทน จํานวนประชากร 
     e แทน ระดับความคาคลาดเคลื่อน (0.05) 
 

  เมื่อแทนคาในสูตร n  =  2(0.05))585(1
585


   

      =  238 
 
 จากการคํานวณพบวา ขนาดของตัวอยาง (n) เทากับ 238 คน ผูวิจัยไดทําการเพ่ิม
ตัวอยางเทากับ 5% จะไดจํานวนเทากับ 12 คน รวมแลวไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 250 คน 
  
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 เมื่อไดจํานวนขนาดตัวอยางแลว นํามาคํานวณหาตัวอยางในแตระดับชั้น มากําหนด
ตัวอยางเปนสัดสวนจากจํานวนพนักงานที่แบงตามฝายขององคกร เพ่ือหาจํานวนตัวอยางในแตละ
ฝาย โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional stratified random sampling) และ วิธีการ
สุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) 
 ข้ันที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Statified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน 
(Proportionate) ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่
ทํางานประจําฝายตางๆ โดยทําการจัดสรรตามฝาย ซึ่งมีทั้งหมด 6 ฝาย โดยใชสูตรดังนี้ 
 

ประชากรของแตละแผนก X จํานวนตัวอยาง 
จํานวนตัวอยางในแตละแผนก = 

ประชากรทัง้หมด 
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ตาราง 2 การคํานวณขนาดตัวอยาง 
 
ลําดับที ่ ฝาย จํานวน (คน) ขนาดตัวอยาง 

1 ฝายธุรการและทรัพยากรบุคคล 15 6 
2 ฝายรับประกันภัย 86 37 
3 ฝายธุรกิจตัวแทน 30 13 
4 ฝายกิจการสาขา 95 41 
5 ฝายการตลาด 142 61 
6 ฝายพัฒนาองคกร 16 7 
7 ฝายบริหารองคกร 15 6 
8 ฝายสินไหมทดแทน 154 66 
9 ฝายบัญชีและการเงิน 32 14 

รวมทั้งสิ้น 585 250 
 
 ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ณ เดือนมิถุนายน 2555. 
 
 ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือก
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 ใหกับพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่ทํางานประจําฝายตางๆ โดยทํา
การจัดสรรตามฝาย ใหไดขนาดตัวอยาง 250 คน 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจยัมี
การดําเนินการสรางตามข้ันตอนดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตํารา ขอมูลจากเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ รวมถึง
การสํารวจขอมูลเบ้ืองตน เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามเพ่ือใหมีประสิทธิภาพและ
ครอบคลุมตามความมุงหมายการวิจัย 
 2.  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย
และสรางรูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 4สวนดังนี้ 
  สวนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended Question) มีรายละเอียดดังนี้ 
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     ขอที่ 1 เพศ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) แบงเปน 
        1)  ชาย 
        2)  หญิง 
     ขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงอายุ คํานวณดังนี้ 
      จากขอมูลจากฝายบุคคลบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน)พนักงานที่มีอายุนอยที่สุดคือ 18 ป และอายุมากที่สุดคือ 57 ป ผูวิจัยตองการ
แบงเปน 5 ชวง ดังนั้น ความกวางของชวงอายุแตละชวงสามารถคํานวณไดดังนี้ 
  

57 – 18  
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

5  
= 8 

 
     ดังนั้น  ชวงอายุที่ใชในแบบสอบถามสามารถแบงไดเปน 
         1) 18 – 25 ป  
        2) 26 - 33 ป  
        3) 34 - 41 ป  
         4) 42 – 49 ป 
        5) 50 ปข้ึนไป 
 
     ขอที่ 3  สถานภาพสมรส เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ดังนี้ 
         1) โสด 
         2) สมรส/อยูดวยกัน 
         3) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
     ขอที่ 4  ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 
        1) ต่ํากวาปริญญาตรี 
        2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
        3) สูงกวาปริญญาตรี  
     ขอที่ 5  ระยะเวลาปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงระยะเวลปฏิบัติงาน คํานวณ
ดังนี้  
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     ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มากที่สุดคือ 38 ป และ
นอยที่สุด คือ 6 เดือน ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงใชชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานดังกลาวเปนเกณฑ
ในการกําหนดชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ 2548:195)  
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น 
 

38 – 0.5 
 = 

5 
=  7.5 ~ 8 

 
     ดังนั้น  ชวงรายไดที่ใชในแบบสอบถามสามารถแบงไดเปน 
         1) 6 เดือน – 8 ป        
         2) 9 – 16 ป  
         3) 17 – 24 ป 
        4) 25 – 32 ป 
        5) 33 ปข้ึนไป 
 
  สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงาน โดยแบงเปนคําถาม
เก่ียวกับ ความมีอิสระในการทํางาน โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การมีสวนรวมในการบริหารงาน และ
ความกาวหนาในการทํางาน จํานวนทั้งหมด 11 ขอ ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-
Ended Question) แบบเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวจากคําตอบที่ใหเลือกมากกวา 2 คําตอบข้ึนไป 
(Check List) โดยเปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคาตอบ (Rating Scale Method: Likert 
Scale Question) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับดังนี้ 
      ระดับประเมิน  ระดับความคิดเห็น 
     ระดับ 5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
     ระดับ 4  หมายถึง  เห็นดวย 
     ระดับ 3  หมายถึง  ไมแนใจ 
     ระดับ 2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
     ระดับ 1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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  การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 2 ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 129) ไดดังนี้ 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น 
 

5 – 1 
 = 

5 
=  0.8 

 
  จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับประสบการณ
ในการทํางาน ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย  เกณฑการแปลผล 
  1.00 - 1.80  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดีอยางมาก 
  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดี 
  2.61 - 3.40  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรเฉยๆ 
   3.41 - 4.20  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดี 
  4.21 - 5.00  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดีมาก 
 
  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสบการณการทํางาน โดยแบงเปน
คําถามเก่ียวกับ ความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญกับองคกร ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดของ
องคกร และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร จํานวนทั้งหมด 9 ขอ ลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Question) แบบเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวจากคําตอบที่ให
เลือกมากกวา 2 คําตอบข้ึนไป (Check List) โดยเปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคาตอบ 
(Rating Scale Method: Likert Scale Question) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) มี 5 ระดับดังนี้ 
   ระดับประเมิน   ระดับความคิดเห็น 
  ระดับ 5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
  ระดับ 4  หมายถึง  เห็นดวย 
  ระดับ 3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  ระดับ 2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 3 ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ. 2548: 129) ไดดังนี้ 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น 
 

5 – 1 
 = 

5 
=  0.8 

 
  จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับประสบการณ
ในการทํางาน ดังนี้ 
  1.00 - 1.80  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดีอยางมาก 
  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดี 
  2.61 - 3.40  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรเฉยๆ 
   3.41 - 4.20  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดี 
  4.21 - 5.00  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดีมาก 
 
  สวนที่  4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร จํานวน
ทั้งหมด 9 ขอ ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Question) แบบเลือกตอบเพียง
คําตอบเดียวจากคําตอบที่ใหเลือกมากกวา 2 คําตอบข้ึนไป (Check List) โดยเปนคําถามแบบ
มาตราสวนประมาณคาตอบ (Rating Scale Method: Likert Scale Question) ซึ่งจัดระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับดังนี้ 
   ระดับประเมิน   ระดับความคิดเห็น 
  ระดับ 5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
  ระดับ 4  หมายถึง  เห็นดวย 
  ระดับ 3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  ระดับ 2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
  
  การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 129) ไดดังนี้ 
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ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น 
 

5 – 1 
 = 

5 
=  0.8 

 
  จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคการ ดังนี้ 
 
  คะแนนเฉลี่ย  เกณฑการแปลผล 
  1.00 - 1.80  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดีอยางมาก 
  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรไมดี 
  2.61 - 3.40  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรเฉยๆ 
   3.41 - 4.20  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดี 
  4.21 - 5.00  มีความคิดเห็นเก่ียวกับโครงสรางขององคกรดีมาก 
 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนไปใหคณะกรรมการตรวจสอบ และเสนอแนะเพ่ิมเติม
เพ่ือนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตอง และความเหมาะสม
ของเนื้อหา จากนั้นนํามาปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือปรับปรุงใหมีความชัดเจน
และถูกตองกอนนําไปใช 
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 ชุด เพ่ือนํามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS PC Windows Version 11.5 ในการหาความเชื่อมั่น กําหนดเกณฑสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient–) มากกวาหรือเทากับ 0.8 สําหรับงานวิจัยพ้ืนฐาน (Jump, N. 
1978) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449) คา   
แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0< <1 คาที่ใกลเคียง 
1 แสดงวามีคาความเชื่อมั่นสูง ดังนี้ 
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  โดย       คือ สัมประสิทธิ์แอลฟา 
     K   คือ จํานวนขอคําถาม 
      2

iS  คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
     2

tS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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  ผลการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในดานตางๆ ไดคาความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเทากับ 0.937 และมีคาความเชื่อมั่นแตละดาน ดังนี้ 
  แบบสอบถาม                 คาความเชื่อม่ัน 
  สวนที่ 2  ปจจัยดานลักษณะงาน 
     ความมีอิสระในการทํางาน     0.918 
     โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน     0.887 
     การมีสวนรวมในการบริหารงาน      0.950 
     ความกาวหนาในการทํางาน     0.868 
  สวนที่ 3  ปจจัยดานประสบการณการทํางาน 
     ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร   0.960 
     ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร    0.912 
     ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร    0.880 
  สวนที่ 4  ความผูกพันตอองคกร  
     ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร   0.910 
     ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ   0.875 
     ทํางานเพ่ือองคกร 
     ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก  0.950 
     ขององคกรไว 
 5.  นําเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง กอนนําออกไปใชเก็บขอมูลภาคสนาม 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูลประกอบดวย 2 ลักษณะ คือ 
 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่เก่ียวของกับการทําการวิจัยครั้งนี้โดยตรง
โดยผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือจากกลุมตัวอยางดวย
ตนเองซึ่งเปนขอมูลหลักที่ใชในการวิเคราะหตามสมมติฐานที่ตั้งไว  เพ่ือใหไดขอสรุปตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่เก่ียวของกับการวิจัย ซึ่งผูวิจัยไมไดเก็บ
รวบรวมดวยตนเอง แตไดนํามาจากการคนควาจากหนังสือ วิทยานิพนธ รายงานการศึกษาวิจัยและ
สื่อตางๆ รวมทั้งสื่ออินเตอรเน็ตของหนวยงานตางๆ ที่มีการเก็บรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของ 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากทําการรวบรวมขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดกําหนดการวิเคราะหขอมูลจาก 
แบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
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 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบ 
สอบถามและคัดแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก โดยคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณเทานั้น 
 2.  ทําการลงรหัส (Coding) ขอมูล โดยแบงเปนกลุมตามตัวแปรที่ทําการศึกษา แลวนํา 
ขอมูลบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร 
 3.  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร โดยดําเนินการตามข้ันตอน 
ดังนี้ 
 
 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 โดยวิธีการแจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ความถี่ (Frequency) 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน แสดงผลเปนคารอยละ 
(Percentage) และความถี่ (Frequency) 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงาน แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสบการณการทํางาน แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
 การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 เพ่ือทดสอบสมมุติฐานการวิจัย ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 1.  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน ของพนักงานที่
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  การวิเคราะหใชคาสถิติ t-test และการวิเคราะหคาแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
ANOVA) เพ่ืออธิบายคาความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกรแตกตาง
กัน 
 2.  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 ปจจัยลักษณะของงานและบทบาทของพนักงานมีความ 
สัมพันธ กับความผูกพันตอองคการ 
   การวิเคราะหใชสมการถดถอย (Linear Regression) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 
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 3. สมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ปจจัยประสบการณการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ 
  การวิเคราะหใชสมการถดถอย (Linear Regression) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดใชคาสถิติ 2 ประเภทในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือนําเสนอและสรุปผลการวิจัย
ดังตอไปนี้ 
 1.  คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายถึงขอมูลลักษณะทั่วไปของ 
กลุมตัวอยาง ซึ่งคาสถิติที่ใชไดแก 
  1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

     100
n
fP  

 
   เมื่อ  P  แทน  รอยละ 
     ƒ   แทน ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
     n  แทน  จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean: x ) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 35) 
 

      x   = 
n
x  

 
   เมื่อ  x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
      x  แทน ผลรวมของขอมูลทั้งหมด 
      n   แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 
 
  1.3  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 65) 
 

     S.D. =  
)1(

22


 

nn
xn x  
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   เมื่อ S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
     x2  แทน ผลรวมคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
      2 x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     n  แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 
 2.  คาสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทําการทดสอบสมมุติฐานที่ตั้งข้ึน จะใช
สถิติตางๆ ดังนี้ 
  2.1  สถิติ t-test ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม
โดยใชทดสอบสมมติฐานดานเพศ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 178) โดยมีสูตรดังนี้ 
ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน )( 2

2
2
1 SS   

  

     t = 

nn

xx
Sp

21

21

11


  

     
   สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ (df = n1 + n2 – 2) 
 
   เมื่อ  t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t - distribution 
      xx 21  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที1่ และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 

      Sp แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
      n1 n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2  ตามลําดับ 
   

   ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน )( 2
2

2
1 SS    

        

      t  = 

n
S

n
S
xx

2

2

2

1

2

1

21




 

   
   เมื่อ  t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t - distribution 
     xx 21

 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2  ตามลําดับ 

      S1
 2

 S2
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 และกลุมตัวอยางที่ 2  

        ตามลําดับ 
    n1 n2   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2  ตามลําดับ 
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   โดยที ่

        
   
  2.2  สถิติการใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (สถิติเศรษฐศาสตรธุรกิจ. 2542: 393) 
มีสูตรดังนี้ 
 

 
   เมื่อ  k  แทน จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
     n  แทน จํานวนตัวอยางทั้งสิ้นที่เลือกมาจากประชากรทุก  
         ประชากร 
     ni  แทน จํานวนตัวอยางที่เลือกมาจากประชากรที่ i 
      Xij  แทน คาสังเกตซึ่งไดจากตัวอยางที่ j ที่เลือกมาจาก  
         ประชากรที่ i 
      Ti   แทน ผลรวมของคาสังเกตจากตัวอยางที่เลือกมาจากประชากร  
        ที่ i 
     T  แทน ผลรวมของคาสังเกตจากตัวอยางที่เลือกมาจาก  
         ประชากรทุกประชากร 
     SS (B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร (Between Sum of  
        Square) 
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     k – 1 แทน องศาแหงความเปนอิสระระหวางประชากร (Between  
        Degree of Freedom) 
     SS (W) แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within Sum of  
        Square) 
     n – k แทน  องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร 
     MS (B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square  
        Between Groups) 
     MS (W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square  
        Within Groups) 
     F  แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจง  
        แบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
 
   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตาง 
เปนรายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.5 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2544: 
333)  
 

         LSD   =  in
MSEknt 2;

21 
  

                 
   โดยที ่ ni  ≠ nj   
     r  = kn   
                  เมื่อ  LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที ่i  
                                               และ j 
    MSE  แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     k     แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n     แทน  จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
        แทน  คาระดับนัยสําคัญที่กําหนด 
 
  2.3  ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชการวิเคราะห
สมการถดถอย (Linear Regression) โดยใชสูตร ดังนี้  
 
      Yi = β0 + β1 Xi + εi 
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   เมื่อ   Yi    แทน  คาของตัวแปรตามที่ i 
     Xi    แทน  คาของตัวแปรอิสระตัวที่ i 
     β0   แทน อัตราการเพ่ิมหรือลดของตัวแปรตาม Y (Y intercept) 
     β1    แทน คาของตัวแปรอิสระ X เพ่ิมข้ึนหนึง่หนวย (ความชัน) 
     εi    แทน ความคลาดเคลื่อนที่ i 
  
    เกณฑการแปลความหมายคาความชัน β1 
   ถาคา β1 มากกวา  0 แสดงวา Xi  และ Yi มีความสัมพันธในทางเดียวกัน 
   ถาคา β1 นอยกวา  0   แสดงวา Xi  และ Yi มีความสัมพันธในทางตรงกันขาม 
   ถาคา β1 เขาใกล  0   แสดงวา Xi  และ Yi มีความสัมพันธกันนอย 
   ถาคา β1 เทากับ   0   แสดงวา Xi  และ Yi ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 
    



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) การวิเคราะห
ขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  X    แทน คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean)  
 S.D.   แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS   แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of  
 Squares) 
 df    แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t    แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F-Ratio  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 F-Prob.,p  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Sig.   แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 B   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 R2   แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
 *    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0    แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
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 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน ประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยประสบการณการทํางาน ของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีน ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีน ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานและการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน ประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน ประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาสงูสดุ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแจกแจงจํานวนและคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 3 จํานวนและคารอยละเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน  
     ระกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ ชาย 56 22.4 
  หญิง 194 77.6 

รวม 250 100.0 
2. อายุ 18 - 25 ป 23 9.2 
  26 - 33 ป 108 43.2 
  34 - 41 ป 73 29.2 
  42 - 49 ป 32 12.8 
  50 ปข้ึนไป 14 5.6 

รวม 250 100.0 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
3. สถานภาพสมรส โสด 153 61.2 
  สมรส 93 37.2 
  หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 4 1.6 

รวม 250 100.0 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตรี 16 6.4 
  ปริญญาตรี 207 82.8 
  สูงกวาปริญญาตรี 27 10.8 
   รวม 250 100.0 

5. ระยะเวลาการทํางาน 1 - 8 ป 136 54.4 
  9 - 16 ป 60 24.0 
  17 - 24 ป 40 16.0 
  25 - 32 ป 8 3.2 
  มากกวา 32 ข้ึนไป 6 2.4 

รวม 250 100.0 
 
 จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 250 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 77.6 เพศชาย มี
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 22.4 สวน ตามลําดับ 
 อายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26 - 33 ป มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 43.2 รองลงมา
คือ อายุ 34 - 41 ปมีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 29.2 อายุ 42 - 49 ปมีจํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 12.8 อายุ 18 - 25 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 9.2 และอายุ 50 ปข้ึนไป มีจํานวน 14 
คน คิดเปนรอยละ 5.6 ตามลําดับ 
 สถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 
61.2 รองลงมาคือมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 37.2 และมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 207 คน 
คิดเปนรอยละ 82.8 รองลงมาคือ สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 10.8 และ
ต่ํากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.4 ตามลําดับ 
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 ระยะเวลาการทํางาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 1 – 8 ปจํานวน 136 คน 
คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 9 - 16 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.0 
ระยะเวลาการทํางาน 17 - 24 ปข้ึนไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 16.0 และระยะเวลาการทํางาน 
25 - 32 ป และ 32 ปข้ึนไป มีจํานวนรวมกัน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.6 ตามลําดับ 
 เนื่องจากขอมูลลักษณะทางดานลักษณะสวนบุคคล สวนอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาและระยะเวลาการทํางานมีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสม่ําเสมอ และมีจํานวน
ความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความ
สม่ําเสมอ และเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมใหมดังนี้คือ 
 
ตาราง 4 จํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามในการจัดกลุมใหม ในขอ อายุ  
     สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อายุ 18 - 25 ป 23 9.2 
  26 - 33 ป 108 43.2 
  34 - 41 ป 73 29.2 
  42 ปข้ึนไป 46 18.4 

รวม 250 100.0 
3. สถานภาพ โสด 153 61.2 
  สมรส/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 97 38.8 

รวม 250 100.0 
4. ระดับการศึกษา ต่ํากวา/ปริญญาตรี 223 89.2 
  สูงกวาปริญญาตรี 27 10.8 
   รวม 250 100.0 

5. ระยะเวลาการทํางาน 1 - 8 ป 136 54.4 
  9 - 16 ป 60 24 
  17 ปข้ึนไป 54 21.6 

รวม 250 100.0 
 
 จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 250 คน ที่จัดกลุมใหม จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
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 อายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26 - 33 ป มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 43.2 รองลงมา
คือ อายุ 34 - 41 ปมีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 29.2 อายุ 42 ปข้ึนไป มีจํานวน 46 คน คิดเปน 
รอยละ 18.4 และอายุ 18 - 25 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 9.2 ตามลําดับ 
 สถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 
61.2 รองลงมาคือมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 97 คน คิดเปน
รอยละ 38.8 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรี 
จํานวน 223 คน คิดเปนรอยละ 89.2 รองลงมาคือ สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปน
รอยละ 10.8 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการทํางาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 1 – 8 ปจํานวน 136 คน 
คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 9 - 16 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.0 
และระยะเวลาการทํางาน 17 ข้ึนไป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 21.6 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานลักษณะงานของ 
     พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ปจจัยดานลักษณะงาน X  แปลผล 

ความมีอิสระในการทํางาน   
1.  ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเพ่ือตัดสินใจในการทํางานสวนที่

ทานรับผิดชอบไดเต็มที ่
3.45 มาก 

2. ทานรูสึกวาตัวเองมีอิสระในการทํางานและไดใชความคิดอยางสรางสรรค 3.53 มาก 
ระดับของปจจัยดานลักษณะงานเรื่องความมีอิสระในการทํางานโดยรวม 3.49 มาก 
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน   
3.  งานของทานตองใหความรูและถายทอดประสบการณใหผูรวมงานอยู

เสมอ 
3.52 มาก 

4.  ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานของทานไดเปนอยางดี 3.98 มาก 
5.  ทานรูสึกวาผูรวมงานใหความรวมมือกับทานในการทาํงาน 3.86 มาก 
ระดับของปจจัยดานลักษณะงานเรื่องโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวม 3.79 มาก 
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

ปจจัยดานลักษณะงาน X  แปลผล 

การมีสวนรวมในการบริหารงาน   
6.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือ

ปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 
3.59 มาก 

7.  เม่ือมีการประชุมในการบริหารงานทานจะไดรับเชิญใหเขารวมดวยทุกครั้ง 3.21 ปานกลาง 

8.  ทานไดมีสวนรวมในการวางแผนโครงสรางการบรหิารงานของหนวยงานของ
ทาน 

3.00 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยดานลักษณะงานเรือ่งการมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวม 3.27 ปานกลาง 
ความกาวหนาในการทํางาน   
9.  องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยาง

ชัดเจน 
3.21 ปานกลาง 

10. หนวยงานที่ทานทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงอยางตอเน่ือง 2.98 ปานกลาง 
11. หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริม

ใหมีการเรยีนตอหรือสงไปฝกอบรมตางๆ อยูเสมอ 
3.30 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยดานลักษณะงานเรื่องความกาวหนาในการทํางานโดยรวม 3.16 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารนี
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การที่พนักงานรูสึกวาตัวเองมีอิสระใน
การทํางานและไดใชความคิดอยางสรางสรรค อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และการที่
พนักงานสามารถใชวิจารณญาณของตนเพ่ือตัดสินใจในการทํางานสวนที่ทานรับผิดชอบไดเตม็ที ่อยู
ในระดับมากเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  
 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การที่พนักงานสามารถเขากับเพ่ือน
รวมงานไดเปนอยางดี ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 การที่พนักงานรูสึกวาผูรวมงานใหความ
รวมมือในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และงานที่ตองใหความรูและถายทอด
ประสบการณใหผูรวมงานอยูเสมอ อยูในระดับมากเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 
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 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
พนักงานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือปรับปรุงการทํางานอยูเสมออยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เปน 3.59 สวนเมื่อมีการประชุมในการบริหารงานพนักงานจะไดรับเชิญใหเขารวมดวยทุกครั้งอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนโครงสรางการ
บริหารงานของหนวยงานของตนเอง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ตามลําดับ 
พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานความกาวหนาในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทั้ง 3 ขอไดแก หนวยงานสงเสริมให
บุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการเรียนตอหรือสงไปฝกอบรมตางๆ อยูเสมอ อยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 องคกรมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพอยางชัดเจน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และหนวยงานที่ทําอยูนั้นมีโอกาส
ไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเนื่อง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับปจจยัดานประสบการณการทํางาน 
     ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ปจจัยดานประสบการณการทํางาน X  แปลผล 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
12. ทานรูสึกวาตัวเองมีสวนรวมในการตัดสนิใจเรื่องสําคัญๆ ของ

หนวยงานอยูเสมอ 3.05 ปานกลาง 
13. ทานไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 3.55 มาก 
14. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่มีความสําคัญตอองคกร 3.54 มาก 
15. ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ

หนวยงาน 3.62 มาก 

ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกรโดยรวม 3.58 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ปจจัยดานประสบการณการทํางาน X  แปลผล 

ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร 
16. ทานมีความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงานในองคกรแหงนี ้ 3.38 ปานกลาง 
17. ทานรูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน 3.31 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความนาเชื่อถือและพ่ึงพา
ไดขององคกรโดยรวม 3.35 ปานกลาง 

ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  
18.ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนอยางเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของทาน 3.02 ปานกลาง 
19. งานที่ทานทําอยูนี้ทําใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถ

เสมอ 3.26 ปานกลาง 
20. ทานไดรับสวัสดิการที่องคกรจัดหาใหไดอยงเพียงพอแกความตองการ 2.9 ปานกลาง 
ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความคาดหวังที่จะไดรับ

การตอบสนองจากองคกรโดยรวม 3.08 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผลการ
ปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหนวยงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 
การไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.55 งานที่รับผิดชอบเปนงานที่มีความสําคัญตอองคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.54 และความรูสึกดานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ ของหนวยงานอยูเสมอนั้นอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดของ
องคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การมี
ความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงานในองคกรแหงนี้ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ
ความรูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน อยูในระดับปานกลางเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.31 
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 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การ
ไดรับเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 งานที่ทําอยูนี้ทําใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรูและ
ความสามารถเสมอ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 และการไดรับสวัสดิการที่องคกร
จัดหาใหไดอยางเพียงพอแกความตองการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90  
 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 7 คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
     บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  แปลผล 

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   
1. ทานพบวาคานิยมขององคกรและคานิยมของทานมีความสอดคลองกัน 3.20 ปานกลาง 
2. ทานพูดกับเพ่ือนวาองคกรที่ทานทํางานอยูนั้น เปนองคกรที่ดีมาก 3.22 ปานกลาง 
3. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกร 3.38 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกรโดยรวม 

3.30 ปานกลาง 

ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร   

4. ทานเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามอยางสุดความสามารถ 
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 3.74 มาก 

5. ทานจะทํางานนั้นอยางทุมเททุกครัง้ ถาเปนการทํางานเพ่ือองคกร 3.73 มาก 
6. ในองคกรของทาน ทานไดแสดงศักยภาพของทานอยางเต็มที ่ 3.44 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกรโดยรวม 3.59 มาก 

ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว   
7. ทานดีใจมากที่ไดมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอ่ืน 3.30 ปานกลาง 
8. ทานทํางานโดยคํานึงอนาคตที่ดีขององคกรเสมอ 3.58 มาก 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  แปลผล 

9. องคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดตั้งแตทานทํางานมา 3.10 ปานกลาง 
ระดับของปจจัยดานประสบการณการทํางานเรื่องความรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญตอองคกรโดยรวม 
3.34 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกร อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.38 ทานพูดกับเพ่ือนวาองคกรที่ทานทํางานอยูนั้น เปนองคกรที่ดีมาก อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 และคานิยมขององคกรและคานิยมของทานมีความสอดคลองกัน อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามอยางสุดความสามารถ 
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ทานจะทํางานนั้นอยาง
ทุมเททุกครั้ง ถาเปนการทํางานเพ่ือองคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และในองคกร
ของทาน ทานไดแสดงศักยภาพของทานอยางเต็มที่ อยูระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา ทานทํางานโดยคํานึงอนาคตที่ดีขององคกรเสมอ อยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.58 ทานดีใจมากที่ไดมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอ่ืน อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.30 และองคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดตั้งแตทานทํางานมา อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.10 
 
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานและการวิเคราะหขอมูล 
 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
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 สมมติฐานยอยที่  1.1 เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
 โดยความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 3. ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 

 1.  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการจําแนกตามเพศ 
 

ตาราง 8 การการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนและคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรฃ     
     ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ 
 

Levene's test 
for Equality of 

Variences 
t-test for Equality of Means ความผูกพันตอ

องคกร  

F Sig. 

เพศ 

Mean S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Equal 0.643 0.423 ชาย 3.4048 0.58158 1.979* 248 0.049 
variances  หญิง 3.2285 0.58862    

ดานความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

assumed 
       

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดย Levene’s test for Equality of Variances Assumed
ไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.423 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เมื่อวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที  (t-test) พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาเพศหญิงที่คาเฉลี่ยเทากับ 0.1963 
 

 2. ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรจําแนกตามเพศ 
 

ตาราง 9 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนและคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน 
     ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงาน 
     บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ 
 

Levene's test 
for Equality of 

Variences 
t-test for Equality of Means ความผูกพันตอ

องคกร 
 

F Sig. 

เพศ 

Mean S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Equal 1.893 0.17 ชาย 3.8274 0.65131 2.362* 248 0.019 
variances  หญิง 3.5808 0.69835    

ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพ่ือองคกร 

assumed 
       

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดย Levene’s test for Equality of Variances Assumed
ไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.17 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรจําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-
test) พบวา มีคา Probability (p) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศหญิงที่คาเฉลี่ยเทากับ 0.2466 
 
 3.  ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไวจําแนกตามเพศ 
 
ตาราง 10 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนและคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน 
     ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียว 
     มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ 
 

Levene's test 
for Equality of 

Variences 
t-test for Equality of Means ความผูกพันตอ

องคกร  

F Sig. 

เพศ 

Mean S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Equal 0.002 0.964 ชาย 3.3155 0.79498 0.12 248 0.904 
variances  หญิง 3.3299 0.78778    

ดานความ
ปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิก 
ขององคกรไว 

assumed 
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 จากตาราง 10 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของความผูกพันตอ
องคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดย Levene’s test for Equality of Variances Assumed
ไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.964 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เมื่อวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) 
พบวา มีคา Probability (p) เทากับ 0.904 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานยอยที่ 1.2 อายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: อายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: อายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  
 โดยความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 3. ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ One Way ANOVA ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ผลการทดสอบความ
แปรปรวนใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
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 1.  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการจําแนกตามอาย ุ
 
ตาราง 11 การทดสอบความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 1.666 4 245 0.159 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.159 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test ทดสอบ 
เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 12 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ 
     ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ 
     ไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 

F-test   
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 5.494 4 1.374 4.138** 0.003 
ภายในกลุม 81.327 245 0.332   
รวม 86.821 249    

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
ทดสอบ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เพ่ือใหทราบวาความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
อายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) ดัง
แสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 13 ผลการทดสอบเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกร จําแนกตามอายุ โดยวิธี LSD 
 

18 - 25 ป 26 - 33 ป 34 - 41 ป 42 ปข้ึนไป อายุ X  
3.420 3.330 3.178 3.075 

18 - 25 ป 3.420  0.09 0.2422 0.345** 
    (0.4968) (0.0800) (0.0010) 
26 - 33 ป 3.330   0.1521 -0.255 
     (0.0826) (0.5010) 
34 - 41 ป 3.178    -0.103** 
      (0.0008) 
42 ปข้ึนไป 3.075    - 
            

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 13 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามอายุ โดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 
พบวา 
 พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป กับ 42 ปข้ึนไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.0010 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่น
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และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไปอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป โดย
มีความแตกตางคาเฉลี่ยที่ 0.3545 
 พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป กับ 42 ปข้ึนไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.0008 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่น
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไปอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป โดย
มีความแตกตางคาเฉลี่ยที่ 0.2558 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 2. ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตามอาย ุ
 
ตาราง 14 การทดสอบความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย)   
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 1.304 4 245 0.269 

 
 จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.269 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test ทดสอบ 
เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
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ตาราง 15 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ 
     ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 

F-test   
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.304 4 0.576 1.198 0.312 
ภายในกลุม 117.794 245 0.481    
รวม 120.098 249     

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุ โดยใชสถิติทดสอบ 
F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.312 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 

3. ความผูกพันตอองคกรดานความความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว จําแนกตามอาย ุ

 
ตาราง 16 การทดสอบความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 3.152* 4 245 0.015 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือทดสอบ
การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 17 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที ่
     จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย  
     (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 
  Statistic(a) df1 df2 Sig. 
Brown-Forsythe 1.144 4 72.573 0.343 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุ โดยใชสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.343 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนา
ที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
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 สมมติฐานยอยที่ 3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  
  
 โดยความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 3. ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ One Way ANOVA ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ผลการทดสอบความ
แปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
 
 1.  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ตาราง 18 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
    ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 1.034 2 247 0.357 

 
 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.357 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ
สมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test 
ทดสอบ เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมสถานภาพสมรสของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 19 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ 
     ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ 
     ไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

F-test   
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.470 2 0.735 2.128 0.121 
ภายในกลุม 85.351 247 0.346    
รวม 86.821 249     

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรจําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติทดสอบ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.121 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 2. ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม จําแนก
ตามสถานภาพสมรส 
 
ตาราง 20 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน  
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 5.184** 2 247 0.006 

 
**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
สถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ
สมรส มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมสถานภาพสมรสของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 21 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช 
     ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Statistic(a) df1 df2 Sig. 
Brown-Forsythe 2.379 2 11.092 0.138 

 
 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
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 ความแตกตางของคาเฉลีย่ของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรจําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติทดสอบ Brown-
Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.138 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 3. ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไว จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ตาราง 22 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 2.817 2 247 0.062 

 
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.062 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ
สมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test 
ทดสอบ เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมสถานภาพสมรสของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
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ตาราง 23 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่ 
     จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย  
     (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

F-test  
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.271 2 1.135 1.842 0.161 
ภายในกลุม 152.274 247 0.616    
รวม 154.545 249     

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวจําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติทดสอบ F-test พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.161 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานยอยที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0: ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
 โดยความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 3. ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ One Way ANOVA ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ผลการทดสอบความ
แปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
 
 1.  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
ตาราง 24 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 0.002 2 247 0.998 

 
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด สามารถ
สรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.998 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา
สูงสุดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมไมมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test 
ทดสอบ เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
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ตาราง 25 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ 
     เปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ 
     ไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

F-test  
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.40 2 0.702 2.03 0.134 
ภายในกลุม 85.42 247 0.346    
รวม 86.82 249     

 
 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา
สูงสุด สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชสถิติทดสอบ F-test พบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.134 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 2.  ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
ตาราง 26 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 4.593* 2 247 0.011 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 



 67 

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด สามารถ
สรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา
สูงสุดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมความแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 27 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ 
     ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัทโตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Statistic(a) df1 df2 Sig. 
Brown-Forsythe 0.360 2 58.070 0.699 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด สามารถสรุปได
ดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.699 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 3. ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไว จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  
 
ตาราง 28 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน  
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 3.933* 2 247 0.021 

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด สามารถ
สรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา
สูงสุดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมความแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 29 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา    
     สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ 
     ไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
  Statistic(a) df1 df2 Sig. 
Brown-Forsythe 0.725 2 35.896 0.491 

 
 จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด สามารถสรุปไดดังนี้ 
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 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.491 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานยอยที่ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  
 
 โดยความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 3. ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ One Way ANOVA ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s est ผลการทดสอบความ
แปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 
 
 
 
 
 
 
 



 70 

 1.  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 30 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 1.916 4 245 0.108 

 
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.108 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงใชสถิติ F-test 
ทดสอบ เพ่ือทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 31 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ 
     ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ 
     ไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

F-test  
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 6.554 4 1.638 5.001** 0.001 
ภายในกลุม 80.268 245 0.328    
รวม 86.822 249     

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได
ดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติทดสอบ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เนื่องจากผลการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะตองทํา
การทดสอบรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี LSD ไดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 32 ผลการทดสอบเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ 
     เปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย)  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยวิธี LSD 
 

1 - 8ป 9 - 16 ป 17 ปข้ึนไป ระยะเวลาการปฏิบัติงาน X  3.370 3.056 3.650 
1 - 8 ป 3.370  0.3158** -0.280 
    (0.000) (0.125) 
9 - 16 ป 3.056   -0.594** 
     (0.003) 
17 ปข้ึนไป 3.650   - 
      

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 32 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยวิธี LSD พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ปกับ 9 - 16 ป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.3158 
 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ปกับ 17 ปข้ึนไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.594 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 
ตามลําดับ 
 
 2. ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 33 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 5.373** 4 245 0.000 

 
**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 33 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
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ตาราง 34 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ 
     ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน  
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 Statistic(a) df1 df2 Sig. 
Brown-Forsythe 8.329** 4 66.543 0.000 

 
**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ
ทดสอบ Brown-Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เนื่องจากผลการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะตองทํา
การทดสอบรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 ไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 35 ผลการทดสอบเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ 
     ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยวิธี  
     Dunnett’s T3  
 

1-8 ป 9 - 16 ป 17 ปข้ึนไป ระยะเวลาการปฏิบัติงาน X  3.772 3.267 3.645 
1 - 8 ป 3.772  0.505** 0.127 
    (0.000) (0.100) 
9 - 16 ป 3.267   -0.378* 
     (0.012) 
17 ปข้ึนไป 3.645   - 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 35 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยวิธี Dunnett’s T3 
พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ปกับ 9 - 16 ป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.505 
 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ปกับ 17 ปข้ึนไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.378 
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 3.  ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไวแตกตางกัน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติงาน 
 
ตาราง 36 การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัทโตเกียวมารีน 
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกร 3.561** 4 245 0.008 

 
**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 36 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนไดคาความนาจะเปนเทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดง
วาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความแปรปรวนของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เนื่องจากความแปรปรวนของแตละกลุมมีความแตกตางกัน จึงใช Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 37 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที ่
     จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย  
     (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
  Statistic(a) df1  df2  Sig.   
Brown-Forsythe 2.761* 4  90.391  0.032   

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
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ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได
ดังนี้ 
 ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เนื่องจากผลการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะตองทํา
การทดสอบรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 ไดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 38 ผลการทดสอบเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ 
     รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย  
     (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยวิธี Dunnett’s T3 
 

1 - 8 ป 9 - 16 ป 17 ปข้ึนไป ระยะเวลาการปฏิบัติงาน X  3.387 3.094 3.450 
1 - 8 ป 3.387 - 0.293 -0.063 
    -0.191 -0.136 
9 - 16 ป 3.094  - -0.356* 
     -0.015 
17 ปข้ึนไป 3.450   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 38 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยวิธี Dunnett’s 
T3 พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ปกับ 17 ปข้ึนไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.356 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 
 สมมติฐานที่ 2 ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 โดยกําหนดให   
 y1  แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ คานิยมของ 
    องคกร 
  Y2  แทน ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม 
    ความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 y3  แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก 
    ขององคกรไว 
 X1 แทน  ความมีอิสระในการทํางาน 
  X2  แทน  โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 X3  แทน  การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
 X4  แทน  ความกาวหนาในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 2 สามารถแบงเปนสมมติฐานยอยได ดังนี้ 
 สมมติฐานยอยที่ 2.1 ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ลักษณะงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 
 H1: ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
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เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง 38 
 
ตาราง 39 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกรดานความ 
     เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 30.633 4 7.658 33.392** 0.000 
Residual 56.189 245 0.229   

1 

Total 86.822 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคา Sig. = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ลักษณะงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 40 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดาน  
     ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยใชการวิเคราะหถดถอยเชิง  
     พหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ลักษณะงาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.163 0.223  5.207** 0.000 
ดานมีอิสระในการทํางาน(X1) 0.018 0.060 0.020 0.296 0.767 

ดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น(X2) 0.129 0.068 0.121 1.894 0.059 

ดานการมีสวนรวม 
ในการบริหารงาน(X3) 0.162 0.065 0.188 2.470* 0.014 

ความกาวหนาในการทํางาน(X4) 0.323 0.054 0.380 5.973** 0.000 
r = 0.594 
R2 = 0.353 

Adjusted R2 = 0.342 
SE = 0.479 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (y1) มีความสัมพันธเชิงบวกกับลักษณะ
งานดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน (X3) และดานความกาวหนาในการทํางาน (X4)  
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน (X3) และดาน
ความกาวหนาในการทํางาน (X4) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรไดรอยละ 34.2 แสดงวามีตัวแปรอ่ืนๆที่สามารถ
รวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรได
อีกรอยละ 65.8 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน (X3) มี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.162 หมายความวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพ่ิมข้ึน 0.162 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความกาวหนาในการทํางาน (X4) มีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.323 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความกาวหนาในการทํางาน 
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เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพ่ิมข้ึน 0.323 หนวย 
 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (y1) โดยเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
   y1 = 1.163 + 0.162X3 + 0.323X4 
 
  เมื่อ y1  แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ 
    คานิยมขององคกร 
   X3  แทน  การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
  X4  แทน  ความกาวหนาในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 2.2 ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ลักษณะงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 H1: ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 สถติิทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชงิถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกรดานความ 
     เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 41.586 4 10.397 32.443** 0.000 
Residual 78.512 245 0.320   

1 

Total 120.098 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร มีคา Sig. = 
0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ลักษณะงานดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพ่ือองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ตาราง 42 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ 
     พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร โดยใชการ  
     วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ลักษณะงาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 0.771 0.264  2.919** 0.004 
ดานมีอิสระในการทํางาน(X1) 0.000 0.070 0.000 -0.004 0.997 
ดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น(X2) 0.528 0.081 0.419 6.538** 0.000 
ดานการมีสวนรวม 
ในการบริหารงาน(X3) 0.206 0.077 0.203 2.656** 0.008 

ความกาวหนาในการทํางาน(X4) 0.061 0.064 0.061 0.959 0.339 
r = 0.588 
R2 = 0.346 

Adjusted R2 = 0.336 
 SE = 0.566 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร (y2) มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) และดานการมีสวนรวมในการบรหิารงาน 
(X3) 
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) และดานการมี
สวนรวมในการบริหารงาน (X3) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็ม
อกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร ไดรอยละ 33.6 แสดงวามีตัว
แปรอ่ืนๆที่สามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไดอีกรอยละ 66.4 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) มีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.528 หมายความวาเมื่อพนักงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรเพ่ิมข้ึน 0.528 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน (X3) มี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.206 หมายความวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรเพ่ิมข้ึน 0.323 หนวย 
 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร (y2) โดยเขียนเปน
สมการไดดังนี้ 
 
   Y2 = 0.771 + 0.528 X2  + 0.206 X3 
 
  เมื่อ  y2  แทน  ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
      ทํางานเพ่ือองคกร 
    X2  แทน  โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
   X3  แทน  การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
 
 
 
 
 



 83 

 สมมติฐานที่ 2.3 ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ลักษณะงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไว 
 H1: ลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไว 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 43 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกรดานความ 
     ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 48.489 4 12.122 28.003** 0.000 
Residual 106.056 245 0.433   

1 

Total 154.544 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานตอความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. = 0.000 ซึ่งมีคา
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ลักษณะงานดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 44 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกร  
     ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวโดยใชการวิเคราะห 
     ถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ลักษณะงาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 0.285 0.307  0.928 0.354 
ดานมีอิสระในการทํางาน(X1) 0.041 0.082 0.035 0.495 0.621 
ดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น(X2) 0.419 0.094 0.293 4.464** 0.000 
ดานการมีสวนรวม 
ในการบริหารงาน(X3) 0.095 0.090 0.083 1.058 0.291 

ความกาวหนาในการทํางาน(X4) 0.316 0.074 0.278 4.244** 0.000 
r = 0.560 
R2 = 0.314 

Adjusted R2 = 0.303 
SE = 0.658 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว (y2) มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) และดานความกาวหนาในการทํางาน (X4) 
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) และดาน
ความกาวหนาในการทํางาน (X4) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไดรอยละ 30.3 แสดงวามีตัวแปรอ่ืนๆที่
สามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไวไดอีกรอยละ 69.7 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X2) มีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.419 หมายความวาเมื่อพนักงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวเพ่ิมข้ึน 0.419 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความกาวหนาในการทํางาน (X4) มีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.316 หมายความวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวเพ่ิมข้ึน 0.316 หนวย 
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 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว (y3) โดยเขียนเปนสมการได
ดังนี้ 
 
    y3 = 0.285 + 0.419 X2 + 0.316 X4 
 
 เมื่อ  y3  แทน ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
    X2  แทน โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
    X4  แทน ความกาวหนาในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 3 ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 โดยกําหนดให   
 y1   แทน ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ 
     คานิยมขององคกร 
  Y2   แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ 
     พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 y3   แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ 
     การเปนสมาชิกขององคกรไว 
 X5  แทน  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
  X6  แทน  ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
 X7  แทน  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
 
 สมมติฐานที่ 3 สามารถแบงเปนสมมติฐานยอยได ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.1 ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ประสบการณการทํางานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 
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 H1: ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง 44 
 
ตาราง 45 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความผูกพันตอองคกร 
     ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 37.725 3 12.575 63.006** 0.000 
Residual 49.097 246 0.200   

1 

Total 86.822 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จาก ตาราง 45 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความ
ผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคา Sig. = 0.000 
ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสบการณการทํางานดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 46 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบกาณณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพัน 
     ตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยใชการวิเคราะห 
     ถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ประสบการณการทํางาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.071 0.204  5.251** 0.000 
ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกร (X5) 0.209 0.061 0.182 3.399** 0.001 

ดานความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดของ
องคกร (X6) 0.133 0.052 0.160 2.572* 0.011 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร (X7) 0.339 0.049 0.443 6.863** 0.000 

r = 0.659 
R2 = 0.435 

Adjusted R2 = 0.428 
 SE = 0.447 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (y1) มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความนาเชื่อถือ
และพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X7) 
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X7) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรไดรอยละ 42.8 แสดงวามีตัว
แปรอ่ืนๆที่สามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรไดอีกรอยละ 57.2 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร (X5) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.209 หมายความวาเมื่อพนักงานความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพ่ิมข้ึน 0.209 หนวย 
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 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
(X6) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.133 หมายความวาเมื่อองคกรมีความนาเชื่อถือและพ่ึงพา
ไดเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรเพ่ิมข้ึน 0.133 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร (X7) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.339 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพ่ิมข้ึน 0.339 หนวย 
 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (y1) โดยเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
    y1 = 1.071 + 0.209X5 + 0.133X6 + 0.339X7 
  
 เมื่อ y1  แทน ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ 
         คานิยมขององคกร 
    X5  แทน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
   X6  แทน ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
   X7  แทน ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  
 
 สมมติฐานที่ 3.2 ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ประสบการณการทํางานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 H1: ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง 46 
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ตาราง 47 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความผูกพันตอองคกร 
     ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 43.696 3 14.565 46.898** 0.000 
Residual 76.402 246 0.311   

1 

Total 120.098 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความ
ผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร มี
คา Sig. = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสบการณการทํางานดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบกาณณการทํางานมีอิทธิพลตอความ 
     ผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือ 
     องคกร โดยใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ประสบการณการทํางาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 0.801 0.254  3.151** 0.002 
ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกร (X5) 0.483 0.077 0.359 6.314** 0.000 

ดานความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดของ
องคกร (X6) 0.184 0.064 0.189 2.869** 0.004 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร (X7) 

0.181 0.062 0.201 2.939** 0.004 

r = 0.603 
R2 = 0.364 

Adjusted R2 = 0.356 
 SE = 0.557 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร (y2) มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความ
นาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
(X7) 
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X7) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไดรอยละ 
35.6 แสดงวามีตัวแปรอ่ืนๆที่สามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไดอีกรอยละ 64.4 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร (X5) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.483 หมายความวาเมื่อพนักงานความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็ม
ใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรเพ่ิมข้ึน 0.483 หนวย 
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 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
(X6) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.184 หมายความวาเมื่อองคกรมีความนาเชื่อถือและพ่ึงพา
ไดเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรเพ่ิมข้ึน 0.184 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร (X7) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.181 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรเพ่ิมข้ึน 0.181 หนวย 
ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (y2) โดยเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
    Y2 = 0.801 + 0.483X5 + 0.184X6 + 0.181X7 
 
  เมื่อ  y2  แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ 
       พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร 
    X5  แทน  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
   X6  แทน  ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
   X7  แทน  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  
 
 สมมติฐานที่ 3.3 ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนา
ที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0: ประสบการณการทํางานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว 
 H1: ประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สถิติที่ ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง 49 
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ตาราง 49 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความผูกพันตอองคกร 
     ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 76.584 3 25.528 80.552** 0.000 
Residual 77.961 246 0.317   

1 

Total 154.544 249    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 49 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานตอความ
ผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. = 
0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ประสบการณการทํางานดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 50 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณประสบการณการทํางานดานความปรารถนาที่จะ 
     รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรโดยใชการ  
     วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ประสบการณการทํางาน 
Unstandadized 

(B) SE 
Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 0.352 0.257  1.372 0.171 
ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกร (X5) 0.156 0.077 0.102 2.019* 0.045 

ดานความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดของ
องคกร (X6) 0.349 0.065 0.315 5.373** 0.000 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร (X7) 0.415 0.062 0.407 6.678** 0.000 

r = 0.704 
R2 = 0.496 

Adjusted R2 = 0.489 
SE = 0.563 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 50 ผลการวิเคราะห Unstandardized (B) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว (y3) มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความนาเชื่อถือ
และพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X7) 
 เมื่อพิจารณาคา Adjusted R2 พบวาประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคกร (X5) ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร (X6) และดานความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X7) เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไดรอยละ 48.9 แสดง
วามีตัวแปรอ่ืนๆที่สามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไดอีกรอยละ 51.1 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร (X5) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.156 หมายความวาเมื่อพนักงานความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพ่ิมข้ึน 0.156 หนวย 
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 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
(X6) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.349 หมายความวาเมื่อองคกรมีความนาเชื่อถือและพ่ึงพา
ไดเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวเพ่ิมข้ึน 0.349 หนวย 
 เมื่อพิจารณาคา Unstandardized (B) พบวาดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร (X7) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.415 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพ่ิมข้ึน 0.415 หนวย 
 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว (y3) โดยเขียนเปนสมการได
ดังนี้ 
 
    Y3 = 0.352 + 0.156X5 + 0.349X6 + 0.415X7 
  
 เมื่อ  y3  แทน  ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ 
       เปนสมาชิกขององคกรไว 
    X5  แทน  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
   X6  แทน  ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
   X7  แทน  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  
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 สวนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 51 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน     
     ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยสวนบุคคลที่มผีลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย 

และคานิยม
ขององคกร 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความพยายาม

เต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพ่ือ

องคกร 

ความ
ปรารถนาที่
จะรักษา

สถานภาพ
การเปน
สมาชิก

องคกรไว 

สถติิทีใ่ช 

1. เพศ    t-test 
2. อายุ     
3. สถานภาพสมรส    One-Way 
4. ระดับการศึกษาสงูสุด    ANOVA 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน     
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ตาราง 52 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน        
     บริษัทโตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

ความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย 

และคานิยม
ขององคกร 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความพยายาม

เต็มความ 
สามารถทํางาน

เพ่ือองคกร 

ความ
ปรารถนา  
ที่จะรักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิก

องคกรไว 

สถติิทีใ่ช 

1. ปจจัยลักษณะงาน  

1.1 ความมีอิสระในการทํางาน    
1.2 โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน    
1.3 การมีสวนรวมในการ

บริหารงาน    

1.4 ความกาวหนาในการทงาน    

Multiple 
Regression 
Analysis 

2. ปจจัยประสบการณการทํางาน  
2.1 ความรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญตอองคกร    

2.2 ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาได
ขององคกร    

2.3 ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร    

Multiple 
Regression 
Analysis 

 
หมายเหตุ  = สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  = ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผลจากการ
วิจยัครั้งนี้ สามารถใชเปนแนวทางปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะชวย
ลดปญหาตางๆ เชน ปญหาการลาออกของพนักงาน ยึดถือเปนแนวทางในการสรางวิธีรักษา
ทรัพยากรมนุษยใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และอาจจะเปนประโยชนตอหนวยงานอ่ืนที่จะ
นําไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในการพัฒนาและสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร
ในองคกร 
 

 ความมุงหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามลักษณะขอมูลดานประชากรศาสตร ประกอบดวยเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 2. เพ่ือศึกษาลักษณะงานและประสบการณการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

 ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 2.  ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 3.  ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล  
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
สามารถสรุปผลไดดังนี้  
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 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง อายุ 26 – 33 ป สถานภาพสมรสโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะเวลาการ
ทํางาน 1 – 8 ป 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การที่พนักงานสามารถใชวิจารณญาณ
ของตนเพ่ือตัดสินใจในการทํางานสวนที่ทานรับผิดชอบไดเต็มที่ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.45 และการที่พนักงานรูสึกวาตัวเองมีอิสระในการทํางานและไดใชความคิดอยางสรางสรรค อยูใน
ระดับมากเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เมื่อพิจารณารายขอพบวา งานที่ตองใหความรูและถายทอด
ประสบการณใหผูรวมงานอยูเสมอ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 การที่พนักงานสามารถ
เขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และการที่พนักงานรูสึกวา
ผูรวมงานใหความรวมมือในการทํางาน อยูในระดับมากเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
พนักงานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือปรับปรุงการทํางานอยูเสมออยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เปน 3.59 สวนเมื่อมีการประชุมในการบริหารงานพนักงานจะไดรับเชิญใหเขารวมดวยทุกครั้งอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนโครงสรางการ
บริหารงานของหนวยงานของตนเอง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ตามลําดับ 
พนักงานมีความคิดเห็นวาลักษณะงานดานความกาวหนาในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทั้ง 3 ขอไดแก องคกรมีนโยบายในการ
วางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 
หนวยงานที่ทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเนื่อง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.98 และหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการเรียนตอ
หรือสงไปฝกอบรมตางๆ อยูเสมอ อยูในระดับปานกลางvมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยประสบการณการทํางานของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความรูสึก
ดานมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ ของหนวยงานอยูเสมอนั้นอยูในระดับปานกลาง โดยมี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.05 การไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 งานที่รับผิดชอบเปนงานที่มีความสําคัญตอองคกร อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และผลการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ
หนวยงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  
 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดของ
องคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การมี
ความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงานในองคกรแหงนี้ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ
ความรูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน อยูในระดับปานกลางเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.31 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาประสบการณการทํางานดานความหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การ
ไดรับเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 งานที่ทําอยูนี้ทําใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรูและ
ความสามารถเสมอ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 และการไดรับสวัสดิการที่องคกร
จัดหาใหไดอยงเพียงพอแกความตองการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา คานิยมขององคกรและคานิยมของทานมีความสอดคลองกัน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.20 ทานพูดกับเพ่ือนวาองคกรที่ทานทํางานอยูนั้น เปนองคกรที่ดีมาก อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 และทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกร อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามอยางสุดความสามารถ 
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ทานจะทํางานนั้นอยาง
ทุมเททุกครั้ง ถาเปนการทํางานเพ่ือองคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และในองคกร
ของทาน ทานไดแสดงศักยภาพของทานอยางเต็มที่ อยูระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
 พนักงานมีความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา ทานดีใจมากที่ไดมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอ่ืน อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 องคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดตั้งแตทานทํางานมา อยูในระดับปานกลาง 
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มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 และทานทํางานโดยคํานึงอนาคตที่ดีขององคกรเสมอ อยูในระดับมากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.58 
  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานยอยที่  1.1 เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบ พบวา  
 1. เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวา
เพศหญิงที่คาเฉลี่ยเทากับ 0.1963 
 2. เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพ่ือองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาเพศหญิงที่คาเฉลี่ยเทากับ 0.2466 
 3.  เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานยอยที่ 1.2 อายุของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 1.  อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย 
  - พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ 
เปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีความแตกตางคาเฉลี่ย
ที่ 0.3545 
  - พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีความแตกตางคาเฉลี่ย
ที่ 0.2558 
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 2.  อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานยอยที่ 3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 1.  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานยอยที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 1.  ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.  ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานยอยที่ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 1.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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โดย 
  - พนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.3158 
  - พนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.5940 
 2.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดย 
  - พนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.505 
  - พนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.378 
 3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยพนักงานที่ระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 17 ปข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.356 
 สมมติฐานที่ 2 ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สมมติฐานยอยที่ 2.1 ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ผลการศึกษาพบวา 
 ลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน และดานความกาวหนาในการทํางาน 
เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรไดรอยละ 34.2  
 สมมติฐานที่ 2.2 ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ผลการศึกษาพบวา 
 ลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และการมีสวนรวมในการบริหารงานเปนตัว
แปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกร ไดรอยละ 33.6  
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 สมมติฐานที่ 2.3 ลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ผลการศึกษาพบวา 
 ลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและความกาวหนาในการทํางานเปนตัวแปรที่
สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวไดรอยละ 30.3  
 สมมติฐานที ่3 ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สมมติฐานที่ 3.1 ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ผลการศึกษาพบวา 
 ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดาน 
ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรไดรอยละ 42.8  
 สมมติฐานที่ 3.2 ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความเต็ม
อกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ผลการศึกษาพบวา 
 ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดาน 
ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเตม็
ความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไดรอยละ 35.6  
 สมมติฐานที่ 3.3 ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ผลการศึกษาพบวา 
 ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดานความ
นาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร เปน
ตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวไดรอยละ 48.9  
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การอภิปรายผลการวิจัย  
 จากผลการศึกษาลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีประเด็นที่นํามา
อภิปรายผล ดังนี้  
 1.  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา มีอิสระใน
การทํางาน และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืนอยูในระดับมาก เนื่องจากบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เปนองคกรระดับสากลที่มีการปรับตัวอยูเสมอ มวิีสยัทศัน
ที่มุงสูการเปนบริษัทประกันภัยที่ดีที่สุดในประเทศ ที่สามารถคิดคนและนําเสนอผลิตภัณฑและ
บริการดานการประกันภัยที่ประทับใจในทุกจุดที่ติดตอกับลูกคา บริษัทจึงมีแนวนโยบายที่สนับสนุน
ใหบุคลากรมีอิสระในการทํางาน และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยางเต็มที่เพ่ือใหเกิดการ
ประสานงานและเกิดความรวมมือที่ดีระหวางฝายตางๆ ทําใหการดําเนินงานเกิดความคลองตัว 
รวดเร็ว ผลงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) 
เรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
ในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวาไดรับอํานาจในการจัดการงานใน
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางเต็มที่อยูในระดับมาก 
 2.  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรอยูในระดับมาก เนื่องจากในป 2545 ไดมี
การปรับโครงสรางองคกรของบริษัทในเครือโตเกียวมารีนทั้งหมด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหการ
ขยายธุรกิจในทุกภูมิภาคสงผลใหการบริหารงานของบริษัทในเครือมีประสิทธิภาพและมาตรฐานที่ดี
ย่ิงข้ึน โดยใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่สนับสนุนและเปดโอกาสให
บุคลากรทํางานใหไดดีที่สุด ไดรับการยอมรับ ไดรับดูแลเอาใจใสและไดรับการพัฒนาจึงทําใหผูตอบ
แบบสอบถามมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของแวววรรณ ละอองศรี (2551) เรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เฟดเดอรัลเอ็กซ
เพรส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอ
องคการดานงานอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยเห็นวาตนเองมีสวนสําคัญตอความสําเร็จของงาน 
 3.  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรโดยรวมอยูในระดับ
มาก เนื่องจากบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความมุงมั่นที่จะ
อุทิศตนในการพัฒนาเศรษฐกิจและสรางประโยชน โดยการมอบความมั่นคงและหลักประกันภัยใหแก
สังคมไทย ผานการใหบริการรับประกันภัย จึงไดปลูกฝงแนวคิดและสนับสนุนทุกๆดานอยางเต็มที่
ใหพนักงานทุกคนมีความเต็มใจที่จะมอบบริการที่ดีที่สุดและสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของชานนท ปวงละคร (2551) เรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับมากโดยมีความตั้งใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ   
 4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   4.1  การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท  โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน พบวา 
   4.1.1  เพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรและดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคกรทั้งสองดาน
มากกวาเพศหญิง เนื่องจากลักษณะของงานประกันภัย เชน การออกภาคสนามเพ่ือพิจารณา
รับประกันหรือฝายสินไหมทดแทนที่ตองลงพ้ืนที่จริงเหมาะกับเพศชายมากกวาเพศหญิง พนักงาน
ชายจึงเห็นความสําคัญและประโยชนของงานประกันภัย จนเกิดความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรและเต็มใจที่จะทํางานมากกวาเพศหญิงที่อาจมีทางเลือกในการทํางานกับองคกร
อ่ืนๆมากกวา ความผูกพันตอองคกรจึงมีนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของบริษัทที่ปรึกษา
ดานการบริหารจัดการ เบลสซิ่ง ไวท (Blessing White. 2011) เรื่อง ความผูกพันในองคกรของ
พนักงาน (Employee Engagement) ใน 6 พ้ืนที่ทั่วโลก ไดแก อินเดีย ออสเตรเลีย อเมริกาเหนือ 
ยุโรป เอเซียตะวันออกเฉียงใต และ จีน รวมกลุมตัวอยางจํานวน 10,914 คน พบวา เพศหญิงและ
ชายนั้นมีระดับความผูกพันตอองคกรตางกัน 
    4.1.2  อายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศ
ไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานกลุมที่มีอายุ 18 - 25 ป 
และกลุมที่มีอายุ 34 - 41 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป เนื่องจากบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีผูบริหารระดับสูงเปนชาวตางชาติที่กําหนดเปาหมายและสราง
คานิยมขององคกรแบบใหมที่เนนความอิสระในการทํางาน ประยุกตใชเทคโนโลยีสมัยใหมอยาง
เต็มที่ มีระบบความเติบโตกาวหนาที่ทาทายและจูงใจคนรุนใหม เกณฑการเลื่อนตําแหนงให
ความสําคัญกับผลงานมากกวาประสบการณหรืออายุงาน จึงทําใหพนักงานรุนใหมๆมีความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุ
มาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) เรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทล็อกซเลยจํากัด (มหาชน) พบวา อายุเปนปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
   4.1.3  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
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เปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพ่ือองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 1 - 8 ป มีความผูกพันตอองคกรในทั้งสองดานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
9 - 16 ป เนื่องจากสภาวะการแขงขันอยางดุเดือดรุนแรงในธุรกิจประกันภัย ทําใหระยะ 4 - 5 ปที่
ผานมา บริษัทฯไดปรับเปลี่ยนการดําเนินงาน แผนกลยุทธและระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
อยางจริงจัง จนสงผลใหเปาหมายดานตางๆสําเร็จไดจริง พรอมทั้งมีรางวัลคุณภาพตางๆการันตีถึง
ความสามารถในการขับเคลื่อนองคกรของผูบริหาร ดังนั้นพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 1 - 8 ปที่ได
เห็นการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตแบบกาวกระโดดของบริษัทฯ จึงมีความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรและเต็มใจที่จะทํางานเพ่ือองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานนานกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของแวววรรณ ละอองศรี (2551) เรื่อง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทเฟดเดอรัลเอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา อายุงานเปนปจจัย
สวนบุคคลที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม  
  4.2  การวิเคราะหลักษณะงานที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
   4.2.1  ลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน และดานความกาวหนาใน
การทํางาน เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรไดรอยละ 34.2 เนื่องจากในธุรกิจประกันภัยตองนําเสนอสินคาและ
มอบบริการที่สอดคลองกับความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอซึ่งพนักงานทุกฝายที่ได
ติดตอกับลูกคาหรือพันธมิตรทางธุรกิจจะรับทราบขอมูลที่เปนประโยชนเหลานั้นมากที่สุด ดังนั้น
หากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 
ไดรับเชิญใหเขารวมประชุมดวยทุกครั้งและไดมีสวนรวมในการวางแผนโครงสรางการบริหารงาน
ของหนวยงาน และสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการเรียนตอหรือ
สงไปฝกอบรมตางๆ อยูเสมอก็จะทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) เรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะ
งานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร พบวา 
ลักษณะงานดานการใหอํานาจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ International Survey Research (ISR) (2004) ที่พบวา ความกาวหนา
และการพัฒนาในอาชีพของแตละบุคคลนั้นมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
   4.2.2  ลักษณะงานดานโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน และการมีสวนรวมในการ
บริหารงานเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร ไดรอยละ 33.6 เนื่องจากงานประกันภัยตองอาศัยการ
ประสานงานและเชื่อมโยงขอมูลจากฝายตางๆของบริษัทอยูเสมอ หากพนักงานเขากับเพ่ือนรวมงาน
ในฝายของตนเองไดเปนอยางดี และใหความรวมมือกับฝายอ่ืนๆดวยก็จะชวยสรางบรรยากาศใน
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การทํางานที่ดี สงผลใหผลงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งหากพนักงานไดมีสวนรวมใน
การบริหารงานก็จะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจที่จะทํางานเพ่ือองคกรและไมคิดที่จะลาออกไปที่
อ่ืน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) เรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานทีม่ี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก การดูแลเอาใจใสจากองคกร สัมพันธภาพในการทํางาน 
ความรวมมือและสนับสนุนในการทํางานภายในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน  
  4.3  การวิเคราะหประสบการณการทํางานที่สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
   4.3.1  ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรไดรอยละ 42.8 เนื่องจากบริษัท โตเกียวมารีนประกันชีวิต (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) เปนหนึ่งในกลุมโตเกียวมารีน (Tokio Marine Group) กลุมธุรกิจประกันภัยที่มี
เครือขายกวา 38 ประเทศ มีพนักงานกวา 24,000 คนทั่วโลก และมีเสถียรภาพทางการเงินในระดับ
ดีเย่ียม หากพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรขนาดใหญระดับสากลที่มีความ
นาเชื่อถือและมีระบบคาตอบแทนและสวัสดิการที่นาพอใจแลว พนักงานก็จะภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน
วาเปนสวนหนึ่งขององคกรที่มีความมั่นคงและกลาพูดกับเพ่ือนๆวาองคกรที่ทํางานอยูนั้นเปนองคกร
ที่ดีมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ เดอะ เกลล็อบ ออแกนไนเซชั่น (The Gallup 
Organization. 2006) ที่พบวาความตองการพ้ืนฐาน (Basic Need) ความคาดหวัง (Expect) โอกาส
ที่จะทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) และการไดรับการยอมรับ (Recognition) เปน
ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
   4.3.2  ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรไดรอยละ 35.6 เนื่องจากธูรกิจประกันภัยมีบริษัทคู
แขงขันมากมาย งานดานประกันภัยตองอาศัยความรูความสามารถ ประสบการณและความทุมเท
อยางสูงในการทํางานเพ่ือรักษาลูกคาเกาและเพ่ิมลูกคาใหมๆอยูเสมอ หากพนักงานทุกฝายมีขวัญ
กําลังใจที่ดีจากการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ ของหนวยงาน ไดรับการยอมรับและ
ความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา รูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน 
ตลอดจนไดรับเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ ความเตม็ใจ
ที่จะทํางานเพ่ือองคกรก็จะเพ่ิมข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปริญา ทอสูงเนิน (2549) เรื่อง 
ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
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จังหวัดนครราชสีมา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานความเชื่อมั่นในองคกร สภาพแวดลอม
ในการทํางานดานงาน ที่มีอํานาจในการตัดสินใจ ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่
เปนตัวเงินที่องคกรจัดสรรใหอยางเปนธรรม สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทในการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   4.3.3  ประสบการณการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร เปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวไดรอยละ 48.9 เนื่องจากปจจุบัน ประเทศไทยมีบริษัทที่ดําเนินธุรกิจ
ดานประกันภัยจํานวนมากกวา 100 บริษัท พนักงานที่มีความรูความเชี่ยวชาญและประสบการณใน
งานดานประกันภัยจึงมีทางเลือกหลากหลายที่จะอยูในองคกรที่ตอบสนองความตองการของตนเอง
มากที่สุด ดังนั้นหากบริษัทฯทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร มีความรูสกึ
มั่นคงในหนาที่การงาน มีโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถเสมอ ตลอดจนไดรับคาตอบแทน
และสวัสดิการที่เพียงพอ ก็จะทําใหปรารถนาที่เปนสมาชิกขององคกรตอไป โดยไมสนใจทางเลือก
อ่ืน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปริญา ทอสูงเนิน (2549) เรื่อง ความทุมเทตอองคการและความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานความเชื่อมั่นในองคกร สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ที่มี
อํานาจในการตัดสินใจ ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่เปนตัวเงินที่องคกรจดัสรร
ใหอยางเปนธรรม สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย ดังนี้  
 1.  ดานลักษณะงาน 
  1.1 บริษัทควรสื่อสารนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพแก
พนักงานอยางชัดเจนและทั่วถึง ใหทุกคนทราบวามีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเนื่อง 
พรอมสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการเรียนตอหรือสงไปฝกอบรม
ตางๆ อยูเสมอ ทั้งนี้เพราะจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงานของพนักงานบริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานยังมีความคิดเห็นตอลักษณะงาน
ดานความกาวหนาในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  1.2 บริษัทควรเนนยํ้าใหผูบังคับบัญชาของแตละสวนงานเปดโอกาสใหพนักงานทุก
ระดับเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ มีสวนรวมในการวางแผน
โครงสรางการบริหารงานของหนวยงาน ตลอดจนวางแผนพัฒนาและสงเสริมใหพนักงานทุกคนไดมี
โอกาสเติบโตกาวหนาในอาชีพเพ่ือใหพนักงานภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาเปนสวนหนึ่งของ
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องคกร เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะงานดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน 
และดานความกาวหนาในการทํางานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) 
  1.3 บริษัทควรใหความสําคัญกับ “การจัดการความรูภายในองคกร (Knowledge 
Management)” เพ่ือสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและถายทอดประสบการณระหวาง
พนักงานฝายตางๆอยูเสมอ เพราะเมื่อพนักงานมีปฏิสัมพันธและรวมมือกันในการทํางาน อุปสรรค
ปญหาตางๆในการทํางานก็จะลดลง ผลงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย นําความเติบโตกาวหนามาสู
พนักงานและองคกร จนพนักงานไมคิดที่จะลาออกไปทํางานที่อ่ืนแตตั้งใจที่จะทํางานเพ่ือองคกรมาก
ย่ิงข้ึน เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะงานดานการมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
และการมีสวนรวมในการบริหารงานสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรและดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว  
 2. ดานประสบการณการทํางาน 
  2.1 บริษัทควรพิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของพนักงานฝายตางๆ ใหโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถที่หลากหลาย
มากข้ึน พรอมทั้งจัดทําแบบสํารวจความพึงพอใจในเรื่องสวัสดิการที่องคกรจัดใหวาเพียงพอตอ
ความตองการในปจจุบันที่สภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วหรือไม เพ่ือนําผลที่ปรับปรุง
แกไขใหสอดคลองกับผลสํารวจที่ไดรับ เพราะการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสบการณการทํางาน
ของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นตอประสบการณการทํางานดานความหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  2.2 บริษัทควรมีการมอบรางวัลสําหรับพนักงานที่มีผลงานดีเดนหรือทําชื่อเสียงใหกับ
องคกร เพ่ือสงเสริมกําลังใจและทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวางานที่ตนเองรับผิดชอบเปนงานที่มี
ความสําคัญตอองคกร จนไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มี
การปรับเงินเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการดํารงชีวิตในสังคม
ปจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงานในองคกร 
รูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน รวมทั้งไดมีโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถอยู
เสมอเพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกร เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ประสบการณการ
ทํางานดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ดานความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคกร 
และดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรสามารถทํานายความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
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พยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรและดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว  
 3.  ดานความผูกพันตอองคกร 
  3.1 บริษัทควรสนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมของบริษัทที่มีสวนทํา
ประโยชนเพ่ือลูกคาและสังคมอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจที่ไดมาทํางานในองคกรที่ดี 
จนไมคิดที่จะเปลี่ยนไปทํางานใหกับบริษัทคูแขงหรือบริษัทอ่ืนๆ เพราะจากการวิเคราะหขอมูล
เก่ียวกับความผกูพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  3.2 บริษัทควรพิจารณากําหนดนโยบายเพ่ิมเติมสําหรับพนักงานเพศหญิงทั้งดานการ
สงเสริมความรูความสามารถและใหโอกาสการเลื่อนตําแหนงที่เทาเทียมกับพนักงานชาย ตลอดจน
จัดสวัสดิการพิเศษ เชน สิทธิพิเศษการลาเพ่ือคลอดและเลี้ยงดูบุตร การตรวจและสงเสริมสุขภาพ
เฉพาะสําหรับสตรี เปนตนเพ่ือแสดงใหเห็นวาองคกรเห็นความสําคัญและติดตามดูแลเอาใจใส
พนักงานหญิงอยางจริงจังและจริงใจ เพราะเมื่อพนักงานหญิงเห็นถึงการตอบสนองจากองคกรที่ดี
เกิดความคาดหวัง ก็จะกระตือรือรนทํางานและไมคิดจะลาออก เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวาเพศที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรในทั้งสองดานนอยกวาเพศชาย 
  3.3 บริษัทควรเลือกและมอบหมายใหพนักงานที่มีอายุยังนอย (ไมเกิน 42 ป) ใหทํา
หนาที่สื่อสารหรือประชาสัมพันธเปาหมายและคานิยมขององคกร เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวาอายุที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานกลุมที่มีอายุ 18 - 25 ป และกลุมที่มีอายุ 34 - 
41 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวา
พนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป 
   3.4 บริษัทควรสื่อสารหรือจัดกิจกรรมพิเศษสําหรับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
นานๆ (9 ปข้ึนไป) เพ่ือกระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและ
เต็มใจที่จะทํางานเพ่ือองคกรมากย่ิงข้ึน เพราะจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรและดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองคกร
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แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 9 - 16 ปมี
ความผูกพันตอองคกรในทั้งสองดานนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 8 ป  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาถึงความตองการของพนักงานดานการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและ
พัฒนาทักษะในงานแตละฝาย เพ่ือใหพนักงานเกิดความมั่นใจในการทํางานและเห็นโอกาสในการ
เติบโตกาวหนาในสายอาชีพ เชน การสนับสนุนเรื่ององกความรูเพ่ือความกาวหนาในสายงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร เพราะการวิจัยครั้งนี้พบวา ความกาวหนาในการทํางาน เปนตัว
แปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 ดังนั้นหากองคกร
สงเสริมใหบุคลากรไดมีการเรียนตอหรือสงไปฝกอบรมตางๆ เพ่ิมข้ึน พนักงานก็จะเกิดความผูกพัน
ตอองคกรเพ่ิมข้ึน 
 2.  ควรศึกษากลุมตัวอยางอ่ืนๆที่นอกเหนือจากเขตกรุงเทพฯ เชน พนักงานของสํานักงาน
สาขาในเขตภูมิภาคทั้ง 18 สาขา เพ่ือจะเปนขอมูลในการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายมากข้ึน เชน ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
เปรียบเทียบระหวางพนักงานบริษัทโตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญและสาขา 
 3.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาจากปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัทโตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไปสูการศึกษาพนักงานบรษิทัอ่ืนๆใน
ธุรกิจประกันภัยหรือประกันวินาศภัยในประเทศไทย เพ่ือนํามาวิเคราะหปจจัยรวมที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในธุรกิจนี้ 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง:  

“ลักษณะงานและประสบการณการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
พนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)” 

 

คําชี้แจง  
 แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลในการทําสารนิพนธของนิสิตปริญญาโท ภาควิชา
บริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามน้ีตามความเปนจริงจนครบถวน ซ่ึง
ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะไมถูกเปดเผย แตจะนํามาใชในการประมวลผลในภาพรวม
เทาน้ัน ขอมูลจากทานจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการวิจัย หากขาดขอมูลในสวนน้ีการวิจัยก็ไมอาจจะ
สําเร็จลุลวงได 
 แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 3 ปจจัยดานประสบการณการทํางานที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท โตเกียว
มารีนประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 สวนที่ 4 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) 
 
 

ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานมา ณ ที่น้ีดวย 
 
 

ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความที่เปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
   
 1.  เพศ      
     1. ชาย   
   2. หญิง 
 
 2.  อายุ 
    1. 18 - 2 5 ป   
   2. 26 - 33 ป 
    3. 34 – 41 ป   
    4. 42 - 49 ป   
   5. 50 ปข้ึนไป 
 
 3.  สถานภาพการสมรส 
    1. โสด    
    2. สมรส/อยูดวยกัน  
   3. หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
  
 4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี  
   2. ปริญญาตรี  
   3. สูงกวาปริญญาตรี 
 
 5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
    1. 1 - 8 ป   
   2. 9 - 16 ป 
   3. 17 -24 ป   
   4. 25 - 32 ป  
   5. มากกวา 32 ปข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 
ปจจัยดานลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 

ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบ 
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ขอ คําถาม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความมีอิสระในการทํางาน 

1 ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเพ่ือตัดสินใจในการ
ทํางานสวนทีท่านรับผิดชอบไดเต็มที ่

          

2 ทานรูสึกวาตัวเองมีอิสระในการทํางานและไดใชความคิด
อยางสรางสรรคอยูเสมอ 

          

โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
3 งานของทานตองใหความรูและถายทอดประสบการณให

ผูรวมงานอยูเสมอ 
          

4 ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานของทานไดเปนอยางดี           
5 ทานรูสึกวาผูรวมงานใหความรวมมือกับทานในการ

ทํางาน 
          

การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
6 ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทาง

และวิธีแกไขเพ่ือปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 
        

  
7 เมื่อมีการประชุมในการบริหารงานทานจะไดรับเชิญให

เขารวมดวยทุกครั้ง 
          

8 ทานไดมสีวนรวมในการวางแผนโครงสรางการ
บริหารงานของหนวยงานของทาน 
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ขอ คําถาม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความกาวหนาในการทํางาน 

9 องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน 

          

10 หนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเนื่อง 

        
  

11 หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาส
กาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการเรียนตอหรือสงไป
ฝกอบรมตางๆ อยูเสมอ 
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สวนท่ี 3 
ปจจัยดานประสบการณการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 

บริษัท โตเกียวมารีนประกันภัย  (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบ 
 เดียว 
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ขอ คําถาม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
12 ทานรูสึกวาตัวเองมสีวนรวมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ 

ของหนวยงานอยูเสมอ 
          

13 ทานไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา 

          

14 งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานทีม่ีความสําคัญตอองคกร           
15 ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือน

รวมงานและหนวยงาน 
        

  
ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร 
16 ทานมีความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงานในองคกรแหงนี ้           
17 ทานรูสึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะทํางาน           
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
18 ทานไดรับเงนิเดือน สวัสดิการ และคาตอบแทนอยาง

เหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 
        

  
19 งานที่ทานทําอยูนี้ทําใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรู

และความสามารถเสมอ 
        

  
20 ทานไดรับสวัสดิการที่องคกรจัดหาใหไดอยงเพียงพอแก

ความตองการ 
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สวนท่ี 4 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน 

ประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบ 
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ขอ คําถาม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

1 ทานพบวาคานิยมขององคกรและคานิยมของทานมี
ความสอดคลองกัน 

          

2 ทานพูดกับเพ่ือนวาองคกรที่ทานทํางานอยูนั้น เปน
องคกรที่ดีมาก 

          

3 ทานภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

          

ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
4 ทานเต็มใจทีจ่ะทํางาน และใชความพยายามอยางสุด

ความสามารถ เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 
          

5 ทานจะทํางานนั้นอยางทุมเททุกครัง้ ถาเปนการทํางาน
เพ่ือองคกร 

          

6 ในองคกรของทาน ทานไดแสดงศักยภาพของทานอยาง
เต็มที ่
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ขอ คําถาม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

7 ทานดีใจมากทีไ่ดมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือก
องคกรอ่ืน 

        
  

8 ทานทํางานโดยคํานงึอนาคตที่ดีขององคกรเสมอ           
9 องคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดตัง้แตทานทํางานมา           

 
 

**ขอขอบพระคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม** 
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