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บทคัดย่อ 
 การศึกษา “ความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด” ใน
ครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล
กับความผูกพันต่อองค์การ ในงานแต่ละกลุ่มปัจจัยกับระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาจากกลุ่ม
ประชากรจํานวน 368 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง 
(Self-Administered Questionnaire) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ
ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที (T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเส้นตรง (Linear Regression)  
 จากผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน 
และระดับรายได้ พบว่าความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด ใน
ภาพรวมและในทุกองค์ประกอบของความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ความผูกพันอันเน่ืองมาจาก
อารมณ์ความรู้สึก มีค่าเฉล่ืย 3.41 ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน มีค่าเฉลื่ย 3.22 และความผูกพันอัน
เน่ืองมาจากหน้าที่ มีค่าเฉล่ืย 3.07 นอกจากน้ีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน และระดับรายได้ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในภาพรวม และทุกองค์ประกอบของความ
ผูกพันอย่างมีนัยสําคัญ 0.05 ทางสถิติ  
 
คําสําคญั 
 ความผูกพันต่อองค์การ 
 
Abstract  
 This independent study aims to studying Organizational Commitment of agent 
Numthong group. AIA insurance Company Limited. The population of the study comprise of 
368 employees. The data was collected from self-administrative questionnaire and then was 
analyzed using descriptive statistics i.e. frequency, percentage, means, T-test, Analysis of 
Variance (ANOVA), and Linear Regression. 
 The results of study shown that the Organizational Commitment of agent Numthong 
group. AIA insurance Company Limited. could predict the level of overall Organizational 
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Commitment, at 0.05 level of significant. Affective Commitment average 3.41, Continuance 
Commitment average 3.22 and Normative Commitment average 3.07. The individual factors 
were sex, age, status, education, work period and Income Level did not correlate 
significantly with overall Organizational Commitment and every dimensions of Organizational 
Commitment at 0.05 level of significant. 
 
Keyword  
 Organizational Commitment 
 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปญัหา 
 ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีทรงคุณค่า และสําคัญอย่างย่ิงขององค์การ เพราะมนุษย์เป็นผู้
ที่มีความรู้ความสามารถ มีจินตนาการ และความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาสิ่งต่างๆ อันจะเป็นแรงผลักดันที่
สําคัญอย่างย่ิง ซึ่งจะทําให้องค์การไปสู่เป้าหมาย ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน องค์การจะต้องค้นหา
วิธีการว่าทําอย่างไร จึงจะทํากระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังเป้าหมายไว้ การค้นหาคนที่ดีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถตรงกับงานเพ่ือเข้ามาร่วมงาน
ด้วย และเมื่อได้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาทํางานแล้ว ทําอย่างไรองค์การจึงจะพัฒนาพนักงานให้
มีคุณภาพได้ เพราะการพัฒนา คือการนําพาองค์การก้าวไปข้างหน้า หากขาดการพัฒนาก็หมายถึงหยุดการ
เติบโตของบุคลากร และไม่สามารถนําพาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไปได้  
 ดังน้ัน สิ่งที่องค์การจะต้องให้ความสําคัญคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
สร้างให้พนักงานมีความความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ (Loyalty) การจะได้มาซึ่งสิ่งน้ีจะต้องผ่านกระบวนการสร้างแรงจูงใจ (Motivating) เพ่ือให้พนักงานมี
ความเต็มใจ มีความสุขในการทํางาน และทําให้เขาพร้อมที่จะทุ่มเทในงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งการจูงใจพนักงานน้ี
มีปัจจัยหลายด้านเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล การฝึกอบรมและพัฒนา 
แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การยกย่องชมเชย เป็นต้น 
 หากกล่าวถึงอาชีพตัวแทนประกันชีวิตน้ัน มิใช่เพียงแต่อาชีพรับจ้างธรรมดา ความสําเร็จในอาชีพ
ตัวแทนประกันต้องมีปัจจัยอ่ืนๆ มาประกอบด้วยทั้งหลายๆด้าน เช่นทางด้านสังคม ด้านประสบการณ์ ด้าน
การศึกษา เพราะตัวแทนประกันชีวิต จะได้ยินคําว่า “ปฎิเสธ” มากว่าคําว่า   “ตกลง” ซึ่งถือเป็นเรื่อง
ธรรมชาติและเป็นรากฐานแห่งความสําเร็จของอุตสาหกรรมการเงิน-การประกันภัยในประเทศไทย โดยใน
บริษัทเอกชนทั่วๆ ไป จะกําหนดตํ่าแหน่งงานตามวุฒิการศึกษาของผู้สมัครส่วนการเป็นตัวแทนประกันชีวิต 
บริษัทประกันชีวิตทั้งหลายก็มองเร่ือง การศึกษาเหมือนกัน   แต่ไม่ได้มองเป็นเรื่องหลัก เพราะบริษัทประกัน
ชีวิตทั้งหลายมีหลักสูตร การฝึกอบรมภายในบริษัทเก่ียวกับแบบประกัน วิธีการนําเสนอ เทคนิคต่างๆ ถูกสอน
และถ่ายทอดโดยผู้มีประสบการณ์จริงและทีมงานมือาชีพ  
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 ด้วย ความพิเศษขององค์การ อาชีพตัวแทนประกันชีวิตที่ต้องเก่ียวข้องกับทักษะทางด้านสังคม 
ประสบการณ์ การศึกษา และสถานการณ์ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกัน
ชีวิตเครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด คติ ความคิดเห็นของทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างย่ิงตัวแทน
ประกันชีวิต ในปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งในส่วนความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
เป็นสมาชิกขององค์การ และความยึดมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ เพ่ือเป็นประโยชน์ในองค์การ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ 
จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง 
บริษัท เอไอเอ จํากัด 

 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตประชากร 
       ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ตัวแทนประกันชีวิตเครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด 
จํานวน 4,567 คน  ในการศึกษาครั้งน้ี กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 368 ราย โดยใช้สูตรของ Taro 
Yamane (Yamane, 1970 อ้างถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542) โดยกําหนดขนาดตัวอย่างที่ความเช่ือมั่นร้อย
ละ 95 และให้มีความผิดพลาดได้ไม่เกินร้อยละ 5 

2. ขอบเขตตัวแปร 
  การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ทําการศึกษาเก่ียวกับความหมาย ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง จึงได้
กําหนดตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังน้ี 
  (1)  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, 
อายุงาน  และระดับรายได้  
  (2)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันอัน 
เน่ืองมาจากจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน 
(Continuance Commitment) ความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative Commitment) 
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3. ระยะเวลาในการวิจัย 
  การวิจัยมีช่วงระยะเวลา ในการเก็บข้อมูลต้ังแต่เดือน พฤศจิกายน 2558 ถึง มีนาคม 2559 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

1. ระเบียบวิธีการวิจัย 
ข้อมูลและแหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่  

  (1)  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากการออกแบบสอบถาม โดยสอบถามจาก
ตัวแทนประกันชีวิตเครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด จํานวนไม่น้อยกว่า 368 คน 
  (2)  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมข้อมูลโดยการค้นคว้าจากเอกสาร ต่าง ๆ ที่
เก่ียวข้อง ทั้งจากหนังสือ วารสาร รายงานประจําปี สิ่งพิมพ์ เอกสาร อ่ืน ๆ และการค้นคว้าข้อมูลผ่านระบบ
อินเตอร์เน็ต 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานต่อองค์การ ของตัวแทนประกันชีวิตเครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด โดยลักษณะของแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน และระดับรายได้ 
  ส่วนที่ 2 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยการใช้แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ดัดแปลงจากแบบวัดของ Allen and Meyer (1990) ซึ่งใช้วัดองค์ประกอบของ ความผูกพันทั้งสามด้าน รวม 
17 ข้อ โดยแบ่งออกเป็นองค์ประกอบของความผูกพันองค์กร 3 องค์ประกอบ 

3. สถิติที่ใช้ในการศึกษา 
  การวิเคราะห์คะแนนที่ได้จะนํามาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย และแปลความหมายจากลักษณะ
แบบสอบถามท่ีใช้ในระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยใน
แบบสอบถามผู้ศึกษายึดหลักเกณฑ์ ดังน้ี 

ปจัจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. อายุงาน   
6. ระดับรายได้  

องคป์ระกอบของความผูกพนัตอ่องค์การ 
1) ความผูกพันอันเนื่องมาจากจากอารมณ์ความรู้สึก  

(Affective Commitment) 
2) ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance 

Commitment) 
3) ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที ่ 

(Normative Commitment) 
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1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และระดับรายได้ 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้อธิบายระดับความ
ผูกพันที่มีต่อองค์การทั้งสามด้าน 

3. สถิติทดสอบค่าที (Independent Sample T-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (Analysis of Variance: ANOVA) ใช้อธิบายความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลความผูกพัน
ต่อองค์การทั้งสามของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัทเอไอเอ จํากัด 
 
ผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันองค์การของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ การศึกษาระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันองค์การ อันได้แก่ ความผูกพัน
อันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน 
(Continuance Commitment) และความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative Commitment)  
 การศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาได้ทําการศึกษาจากตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด 
จํานวน 368 คน จากประชากรทั้งหมด 4,567 คน ใช้วิธีการสํารวจโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
แบบตอบด้วยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
ข้อมูลที่ได้นํามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าแจกแจง
แบบที (Independent Sample T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และ
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มประชากร การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้สมการถดถอย 
(Linear Regression) ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ ผู้ศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ข้อ
ค้นพบและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ
งาน  และระดับรายได้ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ 
จํากัด จํานวน 368 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.97 
มีอายุระหว่าง 41 – 50  ปี คิดเป็นร้อยละ 33.97 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 51.90 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.42 โดยมีอายุการทํางานระหว่าง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.17 และมีระดับ
รายได้มากกว่า 60,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 54.62 
 ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิต 
 ตอนท่ี 2.1 ระดับความคิดเห็นของความผูกพันในภาพรวมและความคิดเห็นในแต่ละองค์ประกอบของ
ความผูกพัน 
 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของความผูกพันในภาพรวมและความคิดเห็นในแต่ละองค์ประกอบ
ของความผูกพันทั้ง 3 องค์ประกอบ มีรายละเอียดดังน้ี  
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 1. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.23) โดยมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การในข้อย่อยอยู่ในระดับสูง 4 ข้อ ได้แก่ โดยท่ัวไปพูดได้ว่าท่านชอบงานที่ท่านรับผิดชอบ
อยู่ (ค่าเฉล่ีย = 3.72) ในระดับความผูกพันสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือโดยรวมแล้วท่านรู้สึกพึงพอใจกับงาน
ที่ท่านรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย = 3.66) โดยทั่วไปแล้วพูดได้ว่าท่านชอบทํางานที่น่ี (ค่าเฉล่ีย = 3.61) และองค์การ
ที่ท่านทํางานอยู่ในปัจจุบันน้ีมีความหมายสําหรับท่านอย่างมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.53) ตามลําดับ ส่วนข้อย่อยที่
เหลือ ผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นด้านความความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ได้แก่ 
รองลงมาคือ การทํางานอยู่กับองค์การน้ีมีความสําคัญกับท่านอย่างมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.39) ท่านมีความสุขมาก 
หากท่านจะได้ทํางานกับองค์การน้ีตลอดไปจนท่านเกษียณ (ค่าเฉล่ีย = 3.37) ท่านรู้สึกสนุกในการพูดคุยกับคน
ภายนอกถึงองค์การท่ีท่านทํางานอยู่ด้วย (ค่าเฉลี่ย = 3.30) เป็นการยากมากที่ท่านจะลาออกจากองค์การน้ี 
ถึงแม้ว่าท่านจะอยากจะทําก็ตาม (ค่าเฉลี่ย = 3.29) ท่านรู้สึกว่ามีสาเหตุน้อยมากที่จะทําให้ท่านลาออกจาก
องค์การนี้ (ค่าเฉลี่ย = 3.27) ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของท่าน (ค่าเฉลี่ย = 3.24) ท่านทํางาน
อยู่กับองค์การน้ีเพราะท่านไม่มีทางเลือกอ่ืน (ค่าเฉล่ีย = 3.20) ท่านรู้สึกผิดหวังในชีวิตเป็นอย่างมาก หากท่าน
ตัดสินใจลาออกจากองค์การนี้ขณะน้ี (ค่าเฉลี่ย = 3.11) เหตุผลสําคัญที่ทําให้ท่านทํางานกับองค์การนี้ต่อไป 
คือองค์การอ่ืนอาจจะให้ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนโดยรวมได้ไม่ดีเท่าองค์การปัจจุบันที่ท่านทํางานอยู่น้ี 
(ค่าเฉลี่ย = 3.08) ท่านคิดที่จะลาออกจากงานนี้บ่อยๆ (ค่าเฉลี่ย = 3.05) หากเป็นไปได้ ท่านอยากจะ
เปลี่ยนไปทํางานอ่ืน (ค่าเฉล่ีย = 3.00) ท่านเช่ือว่าท่านสามารถหางานใหม่ได้ภายใน 1 ปี หากท่านลาออกจาก
องค์การน้ี (ค่าเฉล่ีย = 2.56) และท่านคิดว่าองค์การอื่นยินดีที่จะรับท่านเท่าๆ กับที่องค์การปัจจุบันที่ท่าน
ทํางานอยู่น้ียินดีรับท่านเข้าร่วมทํางาน (ค่าเฉล่ีย = 2.46) ตามลําดับ 
 2. องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective 
Commitment) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.14) โดยมีระดับความผูกพันย่อยอยู่ในระดับสูง 2 
ปัจจัยคือ โดยทั่วไปแล้วพูดได้ว่าตัวแทนชอบทํางานที่น่ี (ค่าเฉล่ีย = 3.61) และองค์การที่ทํางานอยู่ในปัจจุบันน้ี
มีความหมายอย่างมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.53) ส่วนปัจจัยที่เหลือผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพัน อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกปัจจัย ได้แก่ ตัวแทนมีความสุขมากหากได้ทํางานกับองค์การน้ีตลอดไปจนเกษียณ (ค่าเฉลี่ย 
= 3.37) ตัวแทนรู้สึกสนุกในการพูดคุยกับคนภายนอกถึงองค์การที่ทํางานอยู่ด้วย (ค่าเฉลี่ย = 3.30) และ
ตัวแทนรู้สึกว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 3.24) ตามลําดับ  
 3 .  องค์ประกอบของความผูกพัน ต่อองค์การอัน เ น่ืองมาจากการลงทุน  (Continuance 
Commitment) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.22) โดยมีระดับความผูกพันย่อยอยู่ในระดับปาน
กลางในทุกปัจจัย ได้แก่ การทํางานอยู่กับองค์การน้ีมีความสําคัญกับตัวแทนอย่างมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.39) เป็น
การยากมากที่จะลาออกจากองค์การน้ี ถึงแม้ว่าอยากจะทําก็ตาม (ค่าเฉลี่ย = 3.29) ตัวแทนรู้สึกว่ามีสาเหตุ
น้อยมากที่จะทําให้ลาออกจากองค์การน้ี (ค่าเฉล่ีย = 3.27) ตัวแทนทํางานอยู่กับองค์การน้ีเพราะไม่มีทางเลือก
อ่ืน (ค่าเฉลี่ย = 3.20) ตัวแทนจะรู้สึกผิดหวังในชีวิตเป็นอย่างมาก หากตัดสินใจลาออกจากองค์การน้ีขณะน้ี 
(ค่าเฉลี่ย = 3.11) และเหตุผลสําคัญที่ทําให้ตัวแทนทํางานกับองค์การน้ีต่อไป คือ องค์การอ่ืนอาจจะให้
ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนโดยรวมได้ไม่ดีเท่าองค์การปัจจุบันที่ทํางานอยู่น้ี (ค่าเฉล่ีย = 3.08) ตามลําดับ 
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 4. องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative Commitment) 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.07) โดยมีระดับความผูกพันย่อยอยู่ในระดับสูง 2 ปัจจัย คือ 
โดยทั่วไปพูดได้ว่าตัวแทนชอบงานที่รับผิดชอบอยู่ (ค่าเฉลี่ย = 3.72) และโดยรวมแล้วตัวแทนรู้สึกพึงพอใจกับ
งานที่รับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย = 3.66) ส่วนปัจจัยที่เหลือผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับปาน
กลางทุกปัจจัย ได้แก่ ตัวแทนคิดที่จะลาออกจากงานน้ีบ่อยๆ (ค่าเฉล่ีย = 3.05) หากเป็นไปได้ตัวแทนอยากจะ
เปลี่ยนไปทํางานอ่ืน (ค่าเฉล่ีย = 3.00) เช่ือว่าสามารถหางานใหม่ได้ภายใน 1 ปี หากลาออกจากองค์การน้ี 
(ค่าเฉล่ีย = 2.54) และคิดว่าองค์การอ่ืนยินดีที่จะรับตนเองเข้าทํางานเท่าๆ กับที่องค์การปัจจุบันที่ทํางานอยู่น้ี
ยินดีรับตนเองเข้าร่วมทํางาน (ค่าเฉล่ีย = 2.46) ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2.2 ความสัมพันธ์ของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อระดับความคิดเห็นต่อ
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิต 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้านปัจจัยส่วนบุคคลของ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม กับตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันทั้ง 3 
องค์ประกอบ เพ่ือต้องการทราบว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมและแต่ละองค์ประกอบแตกต่างกันหรือไม่ ได้ผลการศึกษาดังน้ี 
 1. ตัวแทนเพศชายและหญิง มีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวม และองค์ประกอบของความ
ผูกพันองค์กร อันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึกเน่ืองมาจากการลงทุน และเน่ืองมาจากหน้าที่ ไม่แตกต่างอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านเพศไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อต่อความผูกพันใน
ภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2. ตัวแทนแต่ละกลุ่มอายุมีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพัน
องค์กรอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก เน่ืองมาจากการลงทุน และเน่ืองมาจากหน้าที่ ไม่แตกต่างอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านอายุไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อต่อความผูกพันใน
ภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 3. ตัวแทนแต่ละกลุ่มสถานภาพการสมรส มีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบ
ของความผูกพันองค์กรอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก เน่ืองมาจากการลงทุน และเน่ืองมาจากหน้าที่ ไม่
แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านสถานภาพการสมรส ไม่มีผลต่อระดับความ
คิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 4. ตัวแทนแต่ละกลุ่มระดับการศึกษามีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของ
ความผูกพันองค์กรอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก เน่ืองมาจากการลงทุน และเน่ืองมาจากหน้าที่ ไม่แตกต่าง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านระดับการศึกษาไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 5. ตัวแทนแต่ละกลุ่มอายุการทํางานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของ
ความผูกพันองค์กรอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก เน่ืองมาจากการลงทุนและเนื่องมาจากหน้าที่ ไม่แตกต่าง
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านอายุการทํางานไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็น ต่อความ
ผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 6. ตัวแทนแต่กลุ่มระดับของรายได้มีความคิดเห็นต่อความผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของ
ความผูกพันองค์กรอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก เน่ืองมาจากการลงทุน และเน่ืองมาจากหน้าที่ไม่แตกต่าง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันปัจจัยด้านระดับของรายได้ไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันในภาพรวมและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของตัวแทนประกันชีวิตเครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด 
พบว่าองค์ประกอบของความผูกพัน ซึ่งได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก 
(Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์การอันเน่ืองมาจากการลงทุน (Continuance 
Commitment) และความผูกพันต่อองค์การอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative Commitment) ได้ผล
การศึกษาดังน้ี 
 1.  ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective 
Commitment) ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึกโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การที่ได้ทํางานกับองค์การน้ีตลอดไปจนเกษียณ
ทําให้มีความสุขมาก ตัวแทนรู้สึกสนุกในการพูดคุยกับคนภายนอกถึงองค์การท่ีทํางานอยู่ด้วย และรู้สึกว่า
ปัญหาขององค์การคือปัญหาของตนเอง ยังอยู่ในระดับปานกลางอาจเน่ืองจากว่าตัวแทนส่วนใหญ่ในองค์กรมี
อายุการทํางานเฉลี่ยค่อนข้างน้อย ซึ่งส่งผลให้ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรไม่มากนัก แต่ในบางรายข้อพบว่า
ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึกอยู่ในระดับสูง 
ได้แก่ ตัวแทนชอบทํางานที่น่ีและมีความคิดเห็นว่าองค์การที่ทํางานอยู่ในปัจจุบันน้ีมีความหมายต่อตนเองอย่าง
มาก แสดงให้เห็นว่าตัวแทนมีความต้ังใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมุ่งมั่นที่จะทํางานอยู่ในองค์การ
ต่อไปตัวแทนมีความยึดติดทางด้านจิตใจต่อองค์การ รู้สึกเก่ียวข้องและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การและ
จะอยู่ในองค์การน้ันต่อไปเพราะว่าเขาต้องการที่จะอยู่ 
 2.  ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน(Continuance 
Commitment) ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุนโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การทํางานอยู่กับองค์การน้ีมีความสําคัญกับตัวแทนอย่างมาก 
และเป็นการยากมากที่จะลาออกจากองค์การน้ี ถึงแม้ว่าอยากจะทําก็ตามตัวแทนรู้สึกว่ามีสาเหตุน้อยมากที่จะ
ทําให้ลาออกจากองค์การนี้ ตัวแทนทํางานอยู่กับองค์การนี้เพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน ตัวแทนจะรู้สึกผิดหวังใน
ชีวิตเป็นอย่างมาก หากตัดสินใจลาออกจากองค์การน้ีขณะน้ี และเหตุผลสําคัญที่ทําให้ตัวแทนทํางานกับ
องค์การนี้ต่อไปคือองค์การอ่ืนอาจจะให้ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนโดยรวมได้ไม่ดีเท่าองค์การปัจจุบันที่
ทํางานอยู่ ซึ่งในทุกรายข้อย่อยยังอยู่ในระดับปานกลางอาจเนื่องจากว่าตัวแทนส่วนใหญ่ในองค์กรมีอายุการ
ทํางานน้อย ที่ผ่านมายังขาดการส่วนร่วมในองค์กร ความผูกพันที่เกิดจากการร่วมงานกับองค์การยังมีน้อย ซึ่ง
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เป็นไปตามที่ Beeker (1964) กล่าวว่า การลงทุนเป็นสาเหตุทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไป 
ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เป็นต้น ทําให้เขาได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ การเลื่อนตําแหน่ง การลาออกงานจะทําให้เขาสูญเสียผลประโยชน์น่ันเอง 
 3.  ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative 
Commitment) ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ตัวแทนคิดที่จะลาออกจากงานน้ีบ่อยๆ และหากเป็นไปได้
ตัวแทนอยากจะเปลี่ยนไปทํางานอ่ืน ตัวแทนเช่ือว่าสามารถหางานใหม่ได้ภายใน 1ปี หากลาออกจากองค์การน้ี 
และคิดว่าองค์การอ่ืนยินดีที่จะรับตนเองเข้าทํางานเท่าๆ กับที่องค์การปัจจุบันที่ทํางานอยู่น้ียินดีรับตนเองเข้า
ร่วมทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง และในบางรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความ
ผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึกอยู่ในระดับสูง ได้แก่ โดยทั่วไปพูดได้ว่าตัวแทนชอบงานที่รับผิดชอบอยู่ 
และโดยรวมแล้วตัวแทนรู้สึกพึงพอใจกับงานที่รับผิดชอบ แสดงให้เห็นว่า ตัวแทนมีความผูกพันด้านความรู้สึก
ถึงภาระหน้าที่ที่ควรอยู่ทํางานต่อไปในองค์การ ซึ่งเป็นไปตามท่ี Allen and Meyer (1991) กล่าวไว้ว่าความ
ผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่อาจเป็นผลเน่ืองมาจากการหล่อหลอมทางสังคม เช่น วัฒนธรรมขององค์การเพ่ือ
สร้างคุณค่าและความจงรักภักดี หรือผลที่เกิดจากการแลกเปลี่ยน เช่น การได้รับรางวัล การได้รับการฝึกอบรม 
การได้ทุน ทําให้บุคคลรู้สึกผูกพันเพ่ือตอบแทนองค์การ เป็นความรู้สึกว่าควรอยู่ 
 4.  ความสัมพันธ์ของข้อมูลทั่วไปต่อระดับความคิดเห็น ต่อองค์ประกอบของความผูกพันองค์การของ
ตัวแทนประ กัน ชี วิต  เค รือ นําทอง  บริษัท  เอ ไอ เอ  จํ า กัด  เมื่ อ พิจารณาปั จจั ยส่ วน บุคคลของ
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และระดับรายได้ พบว่า ทุกๆ ปัจจัยไม่มี
ผลต่อระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันองค์การ ซึ่งไม่เป็นไปตามที่ Steer (1997) กล่าวไว้ว่า
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเก่ียวข้องกับปัจจัยต่างๆ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ทั้งน้ี
ยังพบว่าไม่สอดคล้องกับการศึกษาของสุรารักษ์ ศักด์ิธรรมเจริญ (2549) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ที่พบว่า อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และอายุการทํางานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพนต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่ง
เหตุผลสําคัญที่ทําให้ผลการศึกษา ไม่สอดคล้องกันน่าจะเกิดจาก ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน
แต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน การแบ่งกลุ่มปัจจัยแตกต่างกัน รวมถึง
ลักษณะการประกอบกิจการขององค์การแตกต่างกัน ซึ่งส่งผลให้การศึกษาด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ผลการศึกษาระดับความผูกพันในภาพรวมต่อองค์การตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอ
ไอเอ จํากัด  พบว่าภาพรวมของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด  มีความผูกพันต่อ
องค์การระดับปานกลาง โดยพบว่าตัวแทนที่มีกลุ่มอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป กลุ่มตัวแทนที่มีสถานภาพอย่าร้าง 
กลุ่มตัวแทนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กลุ่มตัวแทนที่อายุการทํางาน 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มตัวแทนที่มี
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ระดับรายได้ต้ังแต่ 20,001 – 40,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การตํ่ากว่ากลุ่มอ่ืน โดยอาจส่งผลให้
ตัวแทนในกลุ่มดังกล่าว มีพฤติกรรม การแสดงออก ความเต็มใจในการทํางาน มีส่วนร่วมในองค์การลดลง ซึ่ง
อาจส่งผลเสียโดยตรงต่อองค์การ โดยเฉพาะหากองค์การไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากไว้ได้
จะทําให้ขัดแย้งกับแนวคิดของ Steers (1977) ว่าตัวแทนย่ิงมีประสบการณ์มากควรจะมีความผูกพันต่อ
องค์การมาก ดังน้ันองค์การควรเพิ่มความสําคัญให้กับตัวแทนเพ่ือการรักษาและปรับเปลี่ยนความรู้สึก ให้
ตัวแทนมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน องค์การจะต้องมีการวางแผนปรับปรุงปัจจัยที่มีผล ต่อความผูกพันให้
เหมาะสมกับตัวแทนในแต่ละกลุ่ม โดยองค์การอาจจะต้องทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและทําความเข้าใจใน
ตัวแทนในกลุ่มน้ีมากเป็นพิเศษ หากองค์การสามารถปรับปรุงแก้ไขได้ถูกวิธี ก็จะเป็นการช่วยปรับเปลี่ยน
ความรู้สึกของตัวแทนให้มีทัศนคติต่อองค์การดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมท่ีเพ่ิมขึ้นตาม
ไปด้วย 
 2.  ผลการศึกษาในส่วนของความคิดเห็นของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด 
ต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) โดยรวมแล้ว
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อย พบว่าปัจจัยย่อยด้านตัวแทนรู้สึกว่าปัญหาขององค์การคือ
ปัญหาของตนเอง และตัวแทนรู้สึกสนุกในการพูดคุยกับคนภายนอกถึงองค์การที่ทํางานอยู่ด้วย เป็นสองปัจจัย
ย่อยที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในสองอันดับสุดท้าย แสดงว่าตัวแทนบางส่วนยังไม่มั่นใจและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความต้ังใจที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมุ่งมั่นที่จะทํางานอยู่ในองค์การต่อไปมี
น้อย ดังน้ันผู้บริหารควรสร้างความมั่นใจและส่งเสริมให้ค่านิยมส่วนบุคคลสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร ส่งเสริม
ให้ตัวแทนมีใจรักองค์การ ยอมรับและยึดมั่นในเป้าหมายขององค์การ จัดสภาพงานที่พึงพอใจและโอกาสใน
การได้พัฒนาทักษะในงาน การได้เข้าไปเก่ียวข้องกับงาน การสนับสนุนทางสังคม เช่นคู่สมรส พ่อแม่ และ
เพ่ือนภายนอกองค์การ เพ่ือให้ตัวแทนรู้สึกมีความสุข เมื่อพูดถึงองค์การที่ทํางานอยู่และรู้สึกว่าปัญหาของ
องค์การคือปัญหาของตนเอง 
 3.  ผลการศึกษาในส่วนของความคิดเห็นของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด 
ต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน (Continuance Commitment) โดยรวมแล้วอยู่ใน
ระดับปานกลางเม่ือพิจารณาถึงปัจจัยย่อย พบว่าปัจจัยย่อยด้านเหตุผลสําคัญที่ทําให้ ตัวแทนทํางานกับ
องค์การน้ีต่อไปคือ องค์การอ่ืนอาจจะให้ผลประโยชน์ หรือผลตอบแทนโดยรวมได้ไม่ดีเท่าองค์การปัจจุบันที่
ทํางานอยู่น้ี และตัวแทนจะรู้สึกผิดหวังในชีวิตเป็นอย่างมาก หากตัดสินใจลาออกจากองค์การน้ีขณะน้ี เป็นสอง
ปัจจัยย่อยที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในสองอันดับสุดท้าย แสดงว่ามีตัวแทนส่วนหน่ึงเล็งเห็นความสําคัญ และ
ประโยชน์ของการทํางานร่วมกับองค์การน้ีโดยคิดว่าสิ่งที่ได้สะสมมาและลงทุนไปน้ัน อาจจะสูญไปทันทีเมื่อเขา
ออกจากองค์การนี้ไป แต่ตัวแทนบางส่วนยังไม่เล็งเห็นถึง ความสําคัญของสิ่งที่ได้สะสมมาและลงทุนไปขณะ
ทํางานร่วมกับองค์การน้ี ซึ่งจะสูญไปทันทีเมื่อออกจากองค์การน้ี ดังน้ันผู้บริหารควรดูแลเอาใจใส่และ
ตอบสนองความต้องการของตัวแทนในทุกด้านโดยเฉพาะ ด้านการจัดระบบจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เหมาะสม ตลอดจนด้านอ่ืนๆ เช่น สวัสดิการ การเลื่อนขั้น การดูงาน หรือผลประโยชน์ด้านอ่ืนที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
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เป็นต้น ซึ่งจะส่งเสริมให้ตัวแทนมีความต้ังใจในการทํางาน รู้สึกว่าได้รับประโยชน์จากการร่วมอยู่ในองค์การน้ี 
และไม่คิดที่จะลาออกจากงาน 
 4.  ผลการศึกษาในส่วนของความคิดเห็นของตัวแทนประกันชีวิต เครือนําทอง บริษัท เอไอเอ จํากัด
ต่อองค์ประกอบของความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ (Normative Commitment) โดยรวมแล้วอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อย พบว่าปัจจัยย่อยด้านตัวแทนคิดว่าองค์การอ่ืนยินดีที่จะรับตนเองเข้า
ทํางานเท่าๆ กับองค์การน้ีรับตนเข้าร่วมทํางาน และตัวแทนเช่ือว่าจะสามารถหางานใหม่ได้ภายใน 1 ปี หาก
ลาออกจากองค์การน้ีเป็นสองปัจจัยย่อยที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในสองอันดับสุดท้าย แสดงว่าตัวแทน
บางส่วนยังขาดความรู้สึกถึงภาระหน้าที่ที่ตนเองควรจะอยู่ทํางาน เพ่ือตอบแทนองค์การต่อไป ซึ่งผู้บริหารควร
มีการส่งเสริมให้ตัวแทนรับรู้ว่างานที่ทําอยู่น้ันมีความมั่นคง และมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตลอดจนการ
ส่งเสริมให้ตัวแทนมีความจงรักภักดีต่อองค์การและรู้สึกว่าเป็นพันธะหน้าที่ที่จะต้องทํางานกับองค์การต่อไป 
เช่น การให้ทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขั้นการส่งไปฝึกฝนอบรมพัฒนาทักษะในการทํางาน เป็นต้น 
 5.  ในการปรับปรุงพัฒนาระดับความผูกพันต่อองค์การ ในด้านความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ ควร
เน้นการปรับปรุงด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 
และหากต้องการพัฒนาระดับความความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้นคือความผูกพันอันเน่ืองมากจาก
อารมณ์ความรู้สึก และความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุนองค์การต้องเน้นปรับปรุงพัฒนา ในเรื่อง
สภาพแวดล้อมการทํางานและภาวะผู้นําในองค์การ 
 6.  บริษัทฯหรือฝ่ายฝึกอบรมตัวแทนของบริษัทฯ ควรจัดทํานโยบาย แผนงานโครงการหรือกิจกรรม
ต่างๆ ที่จะช่วยเสริมสร้างให้ตัวแทนมีทัศนคติ เจตคติที่ดีต่อบริษัทฯ เพ่ือให้เกิดความผูกพันมากขึ้น โดยเริ่มแรก
อาจทําเป็นแผนระยะสั้น เพ่ือพิจารณาผลที่ได้รับ หากประสบความสําเร็จเป็นที่น่าพอใจจึงค่อยปรับเป็นแผน
ระยะยาวต่อไป 
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