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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร และ
ประสิทธิภาพการท างาน และปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรภายในบริษัทประกันภัย จ านวน 300 คน ด้วยวิธีอาศัย
ความน่าจะเป็น และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพการท างานอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.97, 3.91, และ 4.12 ตามล าดับ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.540, 
0.621, และ 0.516 ตามล าดับ และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานผ่านความผูกพันองค์กรมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร มีอิทธิพล
รวมอยู่ที่ 0.829 และความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีอิทธิพลรวมอยู่ที่ 0.221 ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร มากกว่าความผูกพันองค์กร 

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการท างาน, ความผูกพันองค์กร, ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
Abstract 

The objective of this research was to investigate the levels of work motivation, 
organizational engagement, and performance; and causal factors affecting the performance of 
personnel within an insurance company. It is quantitative research. The research instrument is a 
questionnaire. Collected data from 300 people who are employees within the insurance 
company. Using the probability sampling method and the simple random sampling method. 



166  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 

วารสารเสฏฐวิทย์ปริทัศน์. 2567. 4(1), 165-178. 

Statistics used in research include frequency, percentage, average, standard deviation, and 
analysis of structural equation modelling by statistical packages 

The results showed that the level of motivation, organizational engagement, and 
performance was high, with an average of 3.97, 3.91, and 4.12, respectively, and standard 
deviations of 0.540, 0.621, and 0.516, respectively, and the motivation factor through 
organizational engagement influences the performance of personnel within an insurance 
company. In Bangkok, the total influence was 0.829, and corporate engagement had a total 
influence on work efficiency. The total influence was 0.221, which shows that work motivation 
influences the performance of personnel within an insurance company. In Bangkok, more than 
corporate engagement. 

 
Keywords: Motivation, corporate engagement, work efficiency 

 
บทน า 

การด าเนินธุรกิจของบริษัทประกันภัยเป็นงานที่ต้องค านึงถึงผลได้ผลเสีย ก าไร ขาดทุน รวมถึงการ
แข่งขันในธุรกิจประเภทเดียวกัน ซึ่งในบริษัทประกันภัยในปัจจุบันมีหลากหลายบริษัทชั้นน า และมีการแข่งขัน
ที่ทวีความรุนแรงตลอดเวลาเพ่ือให้ได้ลูกค้าใหม่เข้ามาในบริษัทมากที่สุด ท าให้หลาย ๆ บริษัทต้องพยายาม
สร้างความแตกต่างในการด าเนินธุรกิจของตนเองเพ่ือเพ่ิมความสามารถทางการแข่งขัน ไม่ว่าทางภาครัฐหรือ
เอกชนต่างให้ความส าคัญต่อการบริหารจัดการกับบุคลากรภายในองค์กรตนเองมากขึ้น (กมลพร ศรีใส, 2562) 
เพราะถ้าภายในองค์กรมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรมาก การด าเนินการของธุรกิจจะยิ่งประสบ
ผลส าเร็จได้มาก เพราะบุคลากรภายในองค์กรทุก ๆ จะช่วยกันปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด พร้อม
ท างานที่นอกเหนือจากสิ่งที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้งานราบรื่น อุทิศตนเองให้กับองค์กร ในท้ายที่สุด 
นอกเหนือจากสิ่งที่องค์กรจะได้รับในเรื่องของผลตอบแทนด้านก าไรแล้ว องค์กรจะยังได้บุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับมาสู่องค์กรด้วยเช่นกัน (หฤทัย วรรณพงศพล และมณีกัญญา นากามัทสึ, 2565) ทั้งนี้ความผูกพันถือ
เป็นตัวแปรที่ใช้ให้เห็นถึงผลส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร การที่องค์กรมีบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ที่พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ มีความตั้งใจในการท างานให้กับองค์กรจะส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์ที่
มากกว่าแค่ผลก าไรขาดทุน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการลดค่าใช้จ่ายอัตราการขาดลามาสาย การลาออกของ
บุคลากร เมื่อสิ่งเหล่านี้ลดน้อยลง องค์กรไม่ต้องลงทุนลงแรงต่อค่าใช้จ่ายส าหรับฝึกสอนบุคลากรใหม่  ท าให้
การด าเนินงานย่อมมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามมาอย่างมีนัยส าคัญ ตรงกับงานวิจัยของ  อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 
(2562) ที่กล่าวว่า บุคลากรจะมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมภายในองค์กร เต็มใจ พร้อมเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนด ต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป  

การที่จะท าให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้นไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะบุคลากร
แต่ละคน จะมีจิตใจและพ้ืนหลังจากที่มาที่แตกต่างกันเข้ามาปฏิบัติงานร่วมกัน และสิ่งที่บุคลากรทุกคน
ต้องการเมื่อได้เข้ามาปฏิบัติงาน คือ สวัสดิการ หรือสิ่งที่จะสามารถสร้างความมั่นคงให้กับชีวิตและทรัพย์สิน
ของตนเองได้ จึงถือว่าสิ่งเหล่านี้ถือเป็นตัวแปรที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันมากยิ่งขึ้น ดังนั้นสิ่งส าคัญ
ต่อมาท่ีองค์กรต้องมอบให้กับบุคลากรท่ีท างานให้ตนเองนั่นคือ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน” (วรรณา อาวรณ์, 
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2557) กล่าวได้ว่า ปัจจุบันภายใต้สถานการณ์การปฏิบัติงานที่กดดันและความเครียดจากการท างาน องค์กร
จ าเป็นต้องมีการเสริมแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในบริษัท เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกว่าการมาปฏิบัติงานในองค์กร
เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด และสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากความเหนื่อยยากในการท างานมีความเหมาะสม (บุศ
ราคัม รักท้วม, 2562) แต่การที่จะเสริมแรงจูงใจให้กับพนักงานทุก ๆ คนให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้อย่าง
ยาวนานนั้น ผู้บริหารขององค์กรต้องมีการปรับนโยบายในการใส่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
และแตกต่างกันออกไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ เพราะบุคลากรภายในองค์กรมีความต้องการภายในที่แตกต่าง
กัน บุคลากรบางคนต้องการการยอมรับ ต้องการโอกาสในความก้าวหน้า เงินเดือนที่สูงขึ้น แต่บุคลากรบางคน
อาจต้องการแค่สวัสดิการที่มากเพ่ิมขึ้น แต่เมื่อสิ่งเหล่านี้ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคลากรอาจมีความต้องการ
ใหม่ๆ เพ่ิมเข้ามา ดังนั้นสิ่งเหล่านี้จึงเป็นโจทย์ส าคัญต่อการท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร (ฐิติภัทร์ 
ทุทุมมา, 2563) 

นอกเหนือจากแรงจูงใจจะส่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความผูกพันแล้ว ตัวแปรด้าน
แรงจูงใจยังสามารถส่งผลให้เกิดการเกิดประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญเช่นเดียวกัน กล่าวคือ 
หากบริษัทหรือองค์กรเพ่ิมแรงจูงใจที่ตอบโจทย์และความต้องการให้กับบุคลากรมากเท่าไหร่  บุคลากรจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเท่านั้น เพราะบุคลากรจะเห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับ
ตนเอง ดังนั้นตนเองที่ถือเป็นหนึ่งของบุคลากรภายในองค์กร จึงจ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้คุ้มค่ากับค่าจ้างที่
ได้รับมา สามารถกล่าวอีกแง่มุม คือ “เป็นการยื่นหมูยื่นแมว” องค์กรต้องการก าลังคน บุคลากรใช้ก าลัง
ความสามารถปฏิบัติงานตามที่องค์กรต้องการได้อย่างบรรลุวัตถุประสงค์จนส าเร็จ องค์กรจึงจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสม (กฤษดา เชียรวัฒนสุข และคณะ, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มณีรัตน์ ศรีคุ้ย และธวัชชัย 
พุมทอง (2562) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ที่กล่าวว่า แรงจูงใจที่องค์กร
มอบให้กับบุคลากรในด้าน การยอมรับนับถือ ลักษณะการท างาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า นโยบาย
และการด าเนินงาน เงินเดือน สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ความมั่นคงความปลอดภัยในการท างาน สิ่งเหล่านี้มีผลเป็นอย่างมากต่อการท าให้บุคลากร
ภายในมหาวิทยาลัย   ราชภัฏภูเก็ตสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ และแรงจูงใจก็ยังส่งผลต่อการ
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันเช่นกันเดียว 

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ปัจจุบันได้ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับประกันภัยด้าน
รถยนต์ ทรัพย์สิน สินค้าทางทะเลและขนส่ง ฯลฯ ซึ่งถือว่ามีกรมธรรม์ที่หลากหลาย บุคลากรภายในองค์กรจึง
จ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานต่อรายละเอียดของกรมธรรม์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ดังนั้น
บริษัทจึงได้มีนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรของตนเองปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถนั่นคือ การ
พยายามท าให้บริษัทเปรียบดั่งบ้าน และท าให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพันกับองค์กร ส่งเ สริมให้การ
เรียนรู้ตลอดเวลา การเพ่ิมโอกาสในความก้าวหน้า และมีความต้องการปฏิบัติงานกับองค์กร เพราะหาก
บุคลากรมีการขาด ลา มาสาย หรือลาออก จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ และอาจส่งผลเสีย
ต่อภาพรวมของบริษัทในกรณีเกิดการหมุนเวียนของพนักงาน (Turnover) ที่อาจต้องเพ่ิมค่าใช้จ่ายในการหา
บุคลากรใหม่ และค่าใช้จ่ายที่ไม่เป็นตัวเงินในเรื่องของการเทรนด์บุคลากรใหม่ให้มีความรู้กับงาน (บุศราคัม รัก
ท้วม, 2562) 

จากประโยคข้างต้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work Motivation) ถือเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับโลกยุคปัจจุบัน เพราะบุคลากรถือเป็นทุนมนุษย์ที่สามารถท าให้องค์กรประสบ
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ความส าเร็จได้อย่างดีเยี่ยม แต่การท าให้บุคลากรภายในองค์กรอยู่กับองค์กรได้นานที่สุดนั้นต้องมีการใส่ใจ
บุคลากรผ่านการเสริมแรงจูงใจในแต่ละด้านที่แตกต่างกันไปให้เกิดความเหมาะสมกับแต่ละตัวบุคคล เพราะ
บุคคลแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน หากองค์กรสามารถค้นหาและตอบโจทย์สิ่งที่อยู่ในใจของบุคลากร
ได้ และมีการเสริมแรงจูงใจเข้าไปได้ถูกจุด จะส่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กร เพราะ
รับรู้ในสิ่งที่องค์กรให้มา และต้องการตอบแทนคืนด้วยการปฏิบัติงานให้ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เต็ม
ความสามารถมากที่สุด จากความส าคัญนี้ทางผู้วิจัยจึงได้น าตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร 
และประสิทธิภาพการท างาน เข้ามาศึกษาในหัวข้อเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือเป็นการพัฒนาแรงจูงใจภายในองค์กร
ให้แข็งแกร่งอยู่เสมอ อีกทั้งยังเป็นการค้นหาสิ่งที่บุคลากรต้องการเมื่อปฏิบัติงานภายในบริษัทประกันภัยแห่ง
หนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร และน าข้อมูลเหล่านี้มาปรับใช้ภายในองค์กรเพ่ือให้เกิดความผูกพันองค์กรมากสุด 
เพ่ือป้องกันการลาออก และช่วยให้เกิดการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
2. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
3. ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
4. แรงจูงใจในการท างานผ่านความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยความ

ผูกพันองค์กร และปัจจัยประสิทธิภาพการท างาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรภายในบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 475 คน และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร
ภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน โดยใช้สูตรตามแนวคิดของ Comrey 
& Lee (1992) สามารถแสดงได้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 ขนาดตัวอย่างและความเหมาะสมของการวิเคราะห์ 

ขนาดตัวอย่าง ความเหมาะสมของการวิเคราะห์ 
50 
100 
200 

ไม่ควรใช้ (Very Poor) 
น้อยเกินไป (Poor) 
ปานกลาง (Fair) 
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300 
500 

≥1,000 

ดี (Good)  
ดีมาก (Very Good) 
ดีที่สุด (Excellent)  

 
จากตารางที่ 1 ผู้วิจัยได้ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่จ านวน 300 คน ซึ่งมีความเหมาะสมและอยู่

ในเกณฑ์ดี (Good) ตามค าแนะน าของ Comrey & Lee (1992) และได้ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัย
ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ใน
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาขึ้นจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและ

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องภายใต้ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา และด าเนินการภายใต้กรอบแนวคิดในการวิจัย
โดยเครื่องมือในการเก็บข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ จ านวน 7 ข้อ 

ส่วนที่ 2-4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 24 ข้อ ปัจจัยความผูกพัน
องค์กร จ านวน 9 ข้อ และปัจจัยประสิทธิภาพการท างาน จ านวน 15 ข้อ  

โดยตอนที่ 2-4 มีลักษณะข้อค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยข้อค าถามที่ใช้
เป็นมาตราส่วนประมาณค่าในการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ (Rating 
Scale) ตามแบบของ Likert (Likert Scale) ซึ่งจะมีให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว โดยใช้ค าถามที่แสดง
ระดับการวัดข้อมูลอันตรภาค (Interval Scale) ที่มีความหมายของเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามความคิดเห็น
ดังนี้ 

ระดับคะแนน 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ระดับคะแนน 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
ระดับคะแนน 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best (1977) ซึ่งแบ่งได้เป็น 

5 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

2. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร 

ประสิทธิภาพในการท างาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาสร้างเป็นนิยามตัวแปรและดัชนีชี้วัด 
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2. สร้างแบบสอบถามและข้อค าถามให้ครอบคลุมตัวแปรที่ก าหนดตามดัชนีชี้วัด โดยภายใต้
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นส่งขอความอนุเคราะห์กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ
คุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) รายข้อเพ่ือพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับตัวแปรที่ต้องการวัด โดยเกณฑ์ในการเลือกข้อค าถามจะพิจารณาเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC ไม่น้อยกว่า 
0.5 โดยในการวิจัยครั้งนี้ได้ข้อค าถามอยู่ที่ 0.67-1.00 ทุกข้อค าถาม (Hambleton & Cook, 1977) 

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหามาท าการทดสอบค่า Tryout จาก
บุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ที่นอกเหนือจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
เพ่ือน าค าตอบมาวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแต่ละตัวแปรควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Hair et al., 2006; 
Nunnally, 1978) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ในการวิจัยครั้งนี้อยู่ที่ 0.967-0.969 ซึ่งสูงกว่า 0.7 
แสดงว่าเครื่องมือสามารถน าไปใช้ได้ (Hair et al., 2014) 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย โดยมี

ขั้นตอนดังนี้ 
1. เก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าในระหว่างเดือนกรกฎาคม-กันยายน พ.ศ. 

2566 ด้วยวิธีการแบบปฐมภูมิ ได้อัตราตอบกลับมาอยู่ที่ร้อยละ 100 
2. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติ

ต่อไป 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ใน

กรุงเทพมหานคร ด้วยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายข้อมูล
เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพ
ในการท างาน ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการแปล
ความหมายของข้อมูลต่างๆ เพ่ือสรุปและอธิบายลักษณะของตัวแปร 

3. สถิติอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการน าวิธีทางสถิติมาใช้ส าหรับ
ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพ่ือหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรทั้งทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling-SEM) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติด้านสังคมศาสตร์ 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัท

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ความผูกพันองค์กร 

ประสิทธิภาพการ
ท างาน 
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ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องและน ามาพัฒนาประยุกต์สร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ผลการวิจัย 
1. ผลการวิจัยส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

261 คน (ร้อยละ 87.0) อายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 142 คน (ร้อยละ 47.3) สถานภาพโสด จ านวน 185 
คน (ร้อยละ 61.7) ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 189 คน (ร้อยละ 63.0) ท างานในต าแหน่ง 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติงานภายในบริษัท จ านวน 151 คน (ร้อยละ 50.3) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ ระหว่าง 
45,001 บาทขึ้นไป จ านวน 110 คน (ร้อยละ 36.7) มีประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 10 ปีขึ้นไป 
จ านวน 162 คน (ร้อยละ 54.0)  

2. ผลการวิเคราะห์ส่วนที่ 2-4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม
ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยความผูกพันองค์กร และปัจจัยประสิทธิภาพการท างาน สามารถ
แสดงได้ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปรโดยรวม 

ตัวแปร/ปัจจัย X̅ S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการท างาน 

- ด้านความส าเร็จในงาน 
- ด้านลักษณะของงาน 
- การได้รับการยอมรับ 
- ความก้าวหน้าในงาน 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- สวัสดิการและค่าตอบแทน 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
3.76 
4.12 
4.09 
3.69 
4.21 
3.94 
3.82 
4.11 

 
.676 
.601 
.675 
.813 
.596 
.645 
.812 
.635 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 3.97 .540 มาก 
ความผูกพันองค์กร 

- ทัศนคต ิ
- พฤติกรรม 
- บรรทัดฐานทางสังคม 

 
4.06 
3.63 
4.05 

 
.725 
.676 
.722 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมปัจจัยความผูกพันองค์กร 3.91 .621 มาก 
ประสิทธิภาพการท างาน 

- คุณภาพของงาน 
- ปริมาณงาน 
- เวลา 
- ค่าใช้จ่าย 

 
4.19 
4.12 
4.09 
4.09 

 
.570 
.601 
.675 
.643 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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- กระบวนการด าเนินงาน 4.12 .666 มาก 
รวมปัจจัยประสิทธิภาพการท างาน 4.12 .516 มาก 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

ท างาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ .516 รองลงมา คือ แรงจูงใจใน
การท างาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ .540 และความผูกพัน
องค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ .621 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ระดับตัวแบบสมการโครงสร้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครในภาพรวม โดยเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
สัมประสิทธิ์เชิงถดถอยอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและผลการทดสอบสมมติฐาน โดย
สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมทางสถิติด้านสังคมศาสตร์ ดังภาพที่ 2  

 
ภาพที่ 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้าง 

 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ตัวแปร (LV) 
ค่าความผัน

แปร 
อิทธิพล 

(EFFECT) 
Motivation Commitment 

ประสิทธิภาพในการท างาน  
(Efficiency)  

0.704 DE 0.653*** 0.221*** 
IE 0.176*** 0.000 
TE 0.829*** 0.221*** 

ความผูกพันองค์กร  
(Commitment) 

0.630 DE 0.793*** N/A 
IE 0.000 N/A 
TE 0.793*** N/A 

แรงจูงใจในการท างาน  - DE N/A 0.000 
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(Motivation) IE N/A 0.000 
TE N/A 0.000 

หมายเหตุ: DE; Direct Effect, IE; Indirect Effect, TE; Total Effect, N/A; Not Applicable 
หมายเหตุ: * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 
  ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 
  *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 

 
1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency) พบว่า แรงจูงใจในการ

ท างาน (Motivation) และความผูกพันองค์กร (Commitment) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน (Efficiency) มีค่าเท่ากับ 0.653*** และ 0.221*** และแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) มี
อิทธิพลทางอ้อมสู่ประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency) มีค่าเท่ากับ 0.176*** 

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร (Commitment) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
(Motivation) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันองค์กร (Commitment) มีค่าเท่ากับ 0.793*** 

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร โดยจะเป็นการศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรอิสระ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาสรุปสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ดัง
ตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) สัมประสิทธิ์ 
เส้นทาง (Coef.) 

ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กร 0.793*** 14.044 สนับสนุน 

H2 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน 0.653*** 33.858 สนับสนุน 

H3 ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน 0.221*** 4.182 สนับสนุน 

H4 แรงจูงใจในการท างานผ่านความผูกพันองค์กรมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่ งหนึ่ ง  ใน
กรุงเทพมหานคร 0.176*** 4.130 สนับสนุน 

 
จากตารางที่ 4 สามารถสรุปผลารทดสอสมมติฐานได้ดังนี้ 
1. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัย ณ ระดับส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ( Coef.) 0.793*** 
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หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร (t=14.044) 

2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัท
บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัย ณ ระดับส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ( Coef.) 0.653*** 
หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร (t=33.858) 

3. ปัจจัยความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัย ณ ระดับส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ( Coef.) 0.221*** 
หมายความว่า ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร (t=4.182) 

4. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานผ่านความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกนัภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูลเชิง
ประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ( Coef.) 
0.176*** หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานผ่านความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร (t=4.130) 

 
อภิปรายผล 

งานวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
1. จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร และ

ประสิทธิภาพการท างาน พบว่า บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานจากการได้ปฏิบัติงานภายในบริษัทตามความ
รับผิดชอบจนแล้วเสร็จในแต่ละวันเป็นอย่างดี สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อความภูมิใจในตนเองต่อการปฏิบัติงาน รวมไป
ถึงการเห็นคุณค่าของตนเองผ่านการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรที่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มี
การท างานเป็นทีม การจัดท านโยบายในการท างาน รวมไปถึงสวัสดิการและค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ยังส่งผล
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร เพราะรับรู้ได้ว่าองค์กรให้ความส าคัญต่อพนักงานทุก ๆ คนอย่างเท่า
เทียมกัน และเมื่อพนักงานเกิดความผูกพันในองค์กร ความตั้งใจในการท างานก็ส่งผลในทิศทางบวกอย่างสูง 
และท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์กรในที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Surahman (2023) 
ได้ศึกษาเรื่อง การเพ่ิมผลผลิต: การส ารวจผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานสภาพแวดล้อมการท างาน
ความมุ่งมั่นในการท างานและความสามารถต่อประสิทธิภาพของอาจารย์ผู้สอน ได้กล่ าวว่า อาจารย์ภายใน
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 107 คน มีประสิทธิภาพการท างานจากความมุ่งมั่นในเรื่อง
ของแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันองค์กร โดยจากการทดสอบสมมติฐานด้วยเครื่องมือ Smart PLS 
พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลอยู่ที่ 0.389 
ความผูกพันองค์กรมีค่าอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลอยู่ที่ 0.480 และ
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันองค์กรสู่ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพล
อยู่ที่ 0.008 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า t อยู่ที่ 1.984 และ Adjusted R Square ของ
แรงจูงใจในการท างานสภาพแวดล้อมการท างานความมุ่งมั่นในการท างานและความผูกพันองค์กรสามารถ
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ร่วมกันมีผลต่อประสิทธิภภาพในการท างานได้ 36.9% และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tovmasyan and 
Minasyan (2020) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
จากนายจ้าง ได้กล่าวว่า บุคคลจะมีประสิทธิภาพในการท างานจากการที่นายจ้างได้ให้สวัสดิการขั้นพ้ืนฐานและ
สวัสดิการที่เป็นไปตามที่ตกลงกันไว้กับพนักงาน โดยปัจจัยพ้ืนฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
ปัจจุบันคือการมีฐานเงินเดือนที่สามารถส่งผลต่อการด ารงชีวิตของบุคคลได้อย่างดี การให้ค าชื่นชมยินดีกับ
พนักงานในกรณีที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม เป็นไปตามที่นายจ้างต้องการ รวมไปถึงการให้
ความก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 นอกจากนี้เมื่อพยากรณ์ค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันพบว่า แรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานคิดเป็นร้อยละ 12.0 เป็นผลมาจากปัจจุบันอยู่ในการแพร่ระบาดของโรค
โควิด 19 ส่งผลให้อัตราเงินเดือนลดลง สวัสดิการต่าง ๆ ลดลง การท างานผ่านระยะไกลจากทางบ้าน ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานไม่เป็นไปตามที่บริษัทนายจ้างก าหนด จึงสามารถกล่าวได้ว่า หากนายจ้างเพ่ิม
แรงจูงใจในการท างานขึ้น 1 หน่วย พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมขึ้นในทิศทางเดียวกัน และ
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Irfan and Marzuki (2018) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลคั่นกลางของวัฒนธรรมองค์กร
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความมุ่งมั่นในการท างานของคณาจารย์มหาวิทยาลัย ได้
กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันมุ่งมั่นใจการท างาน อยู่ในระดับมาก โดย
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักวิชาการ 351 คนจากมหาวิทยาลัยของรัฐเก้าแห่งในรัฐปัญจาบประเทศ
ปากีสถาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางตรงต่อความมุ่งมั่นผูกพันองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และตัวแปรแรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมองค์กรสู่ความมุ่งมั่นผูกพัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน พบว่า 
พนักงานที่ท างานภายในองค์กรส่วนใหญ่ท างานมาเกิน 10 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพ
อยู่ในระดับมาก จากการที่องค์กรให้ความส าคัญในเรื่องของทัศนคติในการปฏิบัติงานต่อพนักงานทุกๆ คน
อย่างเท่าเทียมกัน มีการเปิดโอกาสให้กับพนักงานได้แสดงความคิดเห็นต่อสถานการณ์ต่างๆ เวลาเกิดปัญหา 
รวมไปถึงความพยายามท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าบริษัทเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง เมื่อเข้ามาท างานแล้ว
ไม่รู้สึกอึดอัด พนักงานสามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ และมีความยินดีในการเข้ามาท างานในทุกๆ 
วัน โดยสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการที่พนักงานไม่เคยน าเรื่องภายในบริษัทออกไปพูดข้างนอกบริษัท อันเป็ นการ
แสดงให้เห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรอย่างเห็นได้ชัด นอกจากนี้ความผูกพันของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นจากการที่
องค์กรได้ให้ความใส่ใจกลับมาถึงตัวแต่ละบุคคลนั้นส่งผลต่อความเต็มใจในความต้องการท างานที่เพ่ิมขึ้น 
เพราะหากงานของตนเองมีความส าเร็จได้เพ่ิมเติมมากขึ้น องค์กรจะจ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ หรือการ
เลื่อนต าแหน่ง หรือการได้รับรางวัลที่เพิ่มเติมมากข้ึน แต่เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์กร
สู่ประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับต่ า เป็นผลมาจากสายการบังคับบัญชาและการท างานซึ่งเป็นปัจจัย
นอกเหนือจากสิ่งที่ศึกษาคือหัวหน้างานที่มีหน้าที่สั่งการและไม่ได้เป็นดั่งหัวหน้าทีมที่คอยช่วยเหลือ หรือให้
ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานภายในบังคับบัญชา ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจต่อความผูกพันจากสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนมากกว่าความรักความผูกพันต่อองค์กร เพราะรับรู้ว่าหากตนเองปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ จะ
ได้ค่าตอบแทนที่มากข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Martini et al., (2020) ได้ศึกษาเรื่อง มิติของสมรรถนะต่อ
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานที่ไกล่เกลี่ยโดยความมุ่งม่ันผูกพันในการท างาน ได้กล่าวว่า ในการที่บุคคลจะมีความ
มุ่นมั่นผูกพันในการท างานจนน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น องค์กรจ าเป็นจะต้องใส่ปัจจัย
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ที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าท างานกับองค์กรแล้วตนเองจะ
สามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา มีโอกาสเติบโตในการท างาน เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะใน
การท างานของบุคคลทางตรงต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ และความมุ่งมั่นผูกพันในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
การท างานที่มีประสิทธิภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความมุ่งมั่นผูกพันในการท างานเป็น
ปัจจัยคั่นกลางที่ส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการภายในประเทศอย่าง มัณฑณา บิณฑวิหค (2564) ได้ศึกษา ปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา : ธนาคารกสิกรไทย จังหวัด
พิจิตร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดพิจิตร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดพิจิตร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยความผูกพัน
ต่อองค์การมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดพิจิตร มีความสัมพันธ์เชิง
บวก และอยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
องค์ความรู้ใหม่ 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานจากการที่องค์กรให้ความส าคัญต่อตัวพนักงานเป็นหลัก มองว่าพนักงานไม่ได้เป็นแค่ฟันเฟืองในการ
ขับเคลื่อนองค์กรเท่านั้น แต่พนักงานเป็นหัวใจส าคัญในการท าให้องค์กรอยู่รอดและก้าวหน้า ดังนั้นองค์กรจึงมี
การใส่แรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกต้องการท างานตลอดเวลาด้วยการสร้างความท้ าทายและให้
ผลลัพธ์ตามสิ่งที่พนักงานได้ปฏิบัติอย่างคุ้มค่า ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ เงินเดือน หรือแม้แต่ความก้าวหน้าในงาน 
การเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมความรู้ การอบรมให้ความรู้เพ่ือต่อยอดความรู้ในการท างาน สิ่งเหล่านี้ท าให้
พนักงานภายในองค์กรเกิดความต้องการในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นบุคคลที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และท าให้หัวหน้าทีมเห็นถึงขีดความสามารถในการท างาน โดยเมื่อพนักงานมีแรงกระตุ้นจากสิ่งที่องค์กรจะ
มอบให้ ส่งผลให้พนักงานมีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความผูกพันต่อองค์กรตามมา 

 
สรุป 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรภายในบริษัทประกันภัยแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีอิทธิพลทางตรงอยู่ที่ 0.653 และอิทธิพลทางอ้อมอยู่ที่  
0.176 โดยมีผลรวมของเส้นอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมอยู่ที่ 0.829 เมื่อน ามาเปรียบเทียบกับอิทธิพลความ
ผูกพันองค์กร ที่มีค่าอิทธิพลรวมอยู่ที่ 0.221 ซึ่งแปลความหมายได้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
รวมต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในบริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
มากกว่าปัจจัยความผูกพันองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 
1) จากผลการศึกษาข้อมูลตัวชี้วัดของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน องค์กรควรมีการให้โอกาส

และเปิดโอกาสให้กับพนักงานภายในองค์กรได้เติบโตในหน้าที่การงานหรือการเปิดโอกาสในเรื่องของการศึกษา
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วารสารเสฏฐวิทย์ปริทัศน์. 2567. 4(1), 165-178. 

เพ่ิมข้ึน เพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ในตัวเองสูง เพ่ือน าองค์ความรู้ที่
ได้มาพัฒนาการท างานในสายของตนเองให้เกิดประโยชน์สูงสุดกลับมาต่อองค์กรในอนาคต  

2) จากผลการศึกษาข้อมูลตัวชี้วัดของปัจจัยความผูกพันองค์กร องค์กรควรเพ่ิมสวัสดิการใน
การท างานให้กับพนักงานของตนเอง เพ่ือลดการลาออกหรือการขาดงานของพนักงานที่หมดไฟในการท างาน 
รวมไปถึงการให้รางวัลในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานได้รับแรงกระตุ้นในการเพ่ิมความต้องการในการท างาน
ให้กลับมามีประสิทธิภาพอย่างสม่ าเสมอ 

3) จากผลการศึกษาข้อมูลตัวชี้วัดของปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน องค์กรและหัวหน้า
ทีมต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้เป็นบุคคลต้นแบบในการปฏิบัติงานในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิ ดความคุ้มค่า
มากที่สุด รวมไปถึงการมีการตั้งมาตรการในการปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย
ภายในองค์กรอันน าไปสู่การช่วยลดต้นทุนในการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างยั่งยืน 

 
2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ในการศึกษาครั้งต่อไปควรใช้วิธีการศึกษาแบบผสมผสานด้วยการน าการวิจัยเชิงปริมาณ
และคุณภาพมาท าการศึกษาร่วมกัน เพ่ือให้งานวิจัยมีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น  

2) การศึกษาครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษาด้วยการน าปัจจัยอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจาก
แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันองค์กรในการท างาน เข้ามาศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมาก
ยิ่งขึ้น เช่น ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร ความสุขในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
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