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บทคดัย่อ 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัของ

บุคลากรท่ีมีต่อ สปส. (2) เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
สปส. และ(3) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
สปส. ซ่ึงจะเป็นกรณีศึกษาในการท าให้เกิดการเพ่ิมองคค์วามรู้เพ่ือจะน าไปสู่การวางนโยบายของหน่วยงานและ
สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ท าการเกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota sampling) โดยใชแ้บบสอบถาม
บุคลากร สปส. 641 คน ในทุกหน่วยบริการ สปส. 142 หน่วยทัว่ประเทศ และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ีย (t-test) การทดสอบความแปรปรวน (F-test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r)  
   ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร สปส. มีความพึงพอใจในระดบัสูงต่อการท างานท่ี สปส. โดยความพึง
พอใจในดา้นคุณภาพชีวิตในดา้นการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร และความพึงพอใจในงานท่ีท าใน
ดา้นการไดท้ างานใหบ้ริการกบัประชาชน ซ่ึงความพึงพอใจมีความแตกต่างกนัตามอายคืุอ ความพึงพอใจจะลดลง
เม่ืออายุมากข้ึน บุคลากร สปส. มีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง โดยความผูกพนัจากความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กรจะอยู่ท่ีการให้ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน และความผูกพนักับพนัธกิจขององค์กรใน
อนาคตจะอยูท่ี่การพฒันาคุณภาพงาน ซ่ึงระดบัความผูกพนัมีความแตกต่างกนัตามระดบัการศึกษา ลกัษณะของ
งาน และต าแหน่งงาน กล่าวคือ ระดบัความผกูพนัจะลดลงเม่ือมีการศึกษาและต าแหน่งงานสูงข้ึน คนท่ีตอ้งท างาน
พบปะประชาชนจะมีความผกูพนัในระดบัสูงกวา่กลุ่มอ่ืน ความพึงพอใจและความผกูพนัจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนั
และกนัในทิศทางเดียวกนั แนวนโยบายการพฒันาบุคลากร สปส. คือ ตอ้งสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากข้ึน  
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Abstract 
 The objectives of this research were: (1) to study the level of work satisfaction and engagement of 
personnel towards SSO (2) to compare job satisfaction and organizational engagement of SSO employees and  
(3) to study the relationship between work satisfaction and organizational engagement of SSO employees, which 
will be a case study to increase the knowledge in order to lead to the policy making and create engagement to the 
organization. Collect data by quota sampling. Survey of 641 SSO employees in a total of 142 SSO service units 
across the country. The data were analyzed using t-test, F-test statistics and Pearson correlation coefficient (r). 
    The study found that the SSO employees had a high level of work satisfaction. The satisfaction of 
quality of life was from being a part of the organization while the work satisfaction was from serving people. 
Moreover, the result suggested that the level of satisfaction decreased with employees’ age. The SSO employees 
had a moderate level of the organization engagement. The engagement as a part of the organization was from the 
work dedication and the engagement in the organization’s future mission was from the development of working 
quality. The level of engagement varied with the employees’ educational level, working position and job 
description. The educational level and work position reduced the level of engagement while the employees 
dealing with many people had higher engagement level. In addition, the satisfaction and engagement levels have 
a positive relationship. The SSO policy for employee development is to create more organization engagement. 
 

Keywords: Satisfaction, Engagement, Personnel of the Social Security Office 
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บทน า 
 ส านกังานประกนัสังคม (สปส.) มีพนัธกิจหลกัเพื่อการบริหารการประกนัสังคมและเงินทดแทน 
โดยการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้แรงงานมีหลกัประกนัการด ารงชีวิตท่ีมัน่คง บริหารงานภายได ้
พรบ.ประกนัสังคม พ.ศ. 2553 นับเป็นเวลากว่า 30 ปี มีลูกจา้งเป็นผูป้ระกนัตน จ านวน 16.58 ลา้นคน 
สถานประกอบการ 483,924 แห่ง และเงินกองทุนกวา่ 2.22 ลา้นลา้นบาท ถือเป็นหลกัประกนัการด ารงชีวิต
ใหก้บัคนไทยประมาณร้อยละ 25.00 ของคนไทยทั้งประเทศ (SSO Annual Report, 2019) 
 สปส. มีภารกิจจดัเกบ็เงินสมทบจากนายจา้ง ลูกจา้ง/ผูป้ระกนัตน และการใหสิ้ทธิประโยชนต่์างๆ 
ตามประเภทของผูป้ระกนัตน เพื่อให้เป็นไปตามภารกิจนั้น ส่วนส าคญัหน่ึงมาจากการบริหารงานท่ีมี
บุคลากรจ านวนมาก ขอ้มูล ณ ธันวาคม พ.ศ. 2562 พบว่า สปส. มีอตัราก าลงัตามกรอบ 7,242 อตัรา 
เพิ่มข้ึนจากปีท่ีผ่านมา 30 อตัรา อตัราก าลงัแยกเป็น ขา้ราชการ 2,041 อตัรา ลูกจ้างประจ า 206 อตัรา 
พนกังานราชการ 296 อตัรา และพนกังานประกนัสังคม 4,699 อตัรา โดยเป็นอตัราก าลงัส่วนกลางร้อยละ 
41.33 และส่วนภูมิภาคร้อยละ 58.67 (SSO Annual Report, 2019) บุคลากรทุกคนของ สปส. จึงเป็นส่วน
ส าคญัในการปฏิบติังานเพื่อสวสัดิการของคนไทย โดยการท างานของบุคลากร สปส. จะมีประสิทธิภาพก็
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคลว่ามีความพร้อม มีความเป็นอยูท่ี่ดี สภาพการท างานท่ีดี ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน และลกัษณะของงานเหมาะสม เป็นตน้ ซ่ึงถือเป็นจุดมุ่งหมายหน่ึงในการท างานเพื่อหวงัมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีข้ึน  
 การท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม ข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจ  
(Job Satisfaction) และความผูกพนั (Employee Engagement) ต่อ สปส. ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงท่ีท าให้พนักงาน
รู้สึกไดว้่าองคก์รไดใ้ห้ความส าคญักบับุคลากร การเรียนรู้และการเขา้ถึงความตอ้งการของคนในองคก์ร 
เป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรอนัมีค่าขององคก์ร โดยใหบุ้คลากรอยูใ่นองคก์รอยา่งมีความสุข มีความรู้สึก 
และมีจิตใจท่ีอยากอยูก่บัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ จะท าใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทความรู้
ความสามารถในอนัท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัเป็นหน่ึงในปัจจยัสู่ความส าเร็จองคก์ร และ
เป็นประโยชนก์บัตวับุคลากรและองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 จากเหตุผลการมีความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเหตุใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างาน
ท่ีดีของบุคลากร ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และเขา้ใจความพึงพอใจในงานและความผูกพนั
ของบุคลากรเพื่อน าสู่การปรับปรุงและวางแผน การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานในกรณีศึกษา
ส านกังานประกนัสงัคม (สปส.) อนัจะน าสู่การบริหารงานบุคคลท่ีตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร  
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ สปส.  
 2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อ สปส. 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร สปส. 
 

ทบทวนวรรณกรรม  
  1. แนวคดิความพงึพอใจในงาน 
  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมท่ีแต่ละบุคคลมีต่องาน 
บุคคลใดมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีความรู้สึกเชิงบวกโดยจะแสดงออกดว้ยอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด 
และพฤติกรรม(Wetchakit, 2007: 22) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและส่งผลให้องค์กรได้รับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีคาดหวงั โดยความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือทศันคติของพนกังานท่ีมีต่องาน
ท่ีรับผิดชอบ (Saetang, et al, 2010) ซ่ึงคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน
และการปรับตวัในการท างาน (Khahan, 2014) และจะส่งผลให้บุคคลแสดงความรู้สึกชอบและไม่ชอบ
ออกมา (Spector, 1997) การวดัความพึงพอใจในงานโดยทัว่ไปนิยมน าทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor 
Theory) ของ Herzberge (1966) มาใช้เพื่ออธิบายความต้องการของบุคลากรว่าต้องการอะไรจากการ
ปฏิบติังานกบัองคก์ร สามารถแบ่งปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอในงานออกเป็นสองปัจจยั 
ไดแ้ก่ (1) ความพึงพอใจภายในงาน (Job Content Satisfaction) เป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจใน
งานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่าน้ีเ ก่ียวข้องโดยตรงกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ประกอบดว้ยความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และ (2) ความพึงพอใจ
ภายนอกงาน (Job Context Satisfaction) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบภายนอกงานท่ีป้องกนัการ
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงหากไม่ไดรั้บจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมกัเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงปลอดภยัในงาน สภาพการท างาน  
  2. ความผูกพนัต่อองค์กร  
  ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง บุคคลท่ีมีความตั้ งใจ และกระตือรือร้น 
(Passionate) ในงานของตน ซ่ึงมีลกัษณะของความรู้สึก พฤติกรรมและทศันคติในดา้นบวกต่อองคก์ร เม่ือ
ไดมี้ส่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองคก์ร 



วารสารวชิาการเครือข่ายบณัฑติศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัภาคเหนือ 
Journal of Graduate Studies in Northern Rajabhat Universities 

 

ปีที ่11 ฉบบัที ่2 กรกฎาคม - ธันวาคม  2564 

113 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดการศึกษา 
 

ดงันั้นจึงท าให้พนกังานเกิดความตั้งใจ และทุ่มเทท างานให้แก่องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ (Wetchakit, 
2007: 26) ผลของความผกูพนัของสมาชิกในองคก์รจะมีผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร โดยบุคคลท่ีมี
ความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รนาน และพบว่าความผูกพนัต่อองคก์รจะส่งผลต่อ
การทุ่มเทการท างานของสมาชิก สอดคล้องกับ Cutton & Tuttle (1986) ซ่ึงความผูกพนัองค์กรกบัการ
ลาออกมีความเก่ียวขอ้งกนั และยงัพบอีกว่าความผูกพนัองคก์รน้ีเป็นตวัแปรส าคญัหน่ึงในกระบวนการ
ตดัสินใจลาออกจากงาน (Price & Mueller, 1986) มีพฤติกรรมการมาท างานอย่างสม ่าเสมอ (Blau, 1986) 
สามารถสรุปไดว้่า ความขยนั ทุ่มเทให้กบังาน หรือการกระท าใดๆ ก็ตามท่ีแสดงให้เห็นว่าท าเพื่อองคก์ร 
ไม่ลาออกแต่ตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากความผกูพนัองคก์รในตวัพนกังาน  

 

กรอบแนวความคดิการวจิัย 
  การวิจยัน้ีจะท าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆ ของบุคลากรของ สปส. ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัเงินเดือนปัจจุบนั ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะของงาน จะส่งผล
ต่อระดบัความพึงพอใจซ่ึงวดัจากความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานและความพึงพอใจในงาน ปัจจยั
ส่วนบุคคลน้ียงัส่งผลต่อระดบัความผูกพนัซ่ึงวดัจากความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และพนัธกิจของ
องคก์รในอนาคต แสดงดงัภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมตฐิานในการวจิัย 
  1. ความพึงพอใจในการท างานมีความแตกต่างกนัตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะของงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระดบัเงินเดือนปัจจุบนั 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
6. ต าแหน่งงาน 
7. ลกัษณะของงาน 
 

ความผูกพนั 
1. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
2. พนัธกิจขององคก์รในอนาคต 
 

ความพงึพอใจ 
1. ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน 
2. ความพึงพอใจในงาน 
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  2. ความผูกพนัต่อองค์กรมีความแตกต่างกันตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะของงาน  
  3. ความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ระเบยีบวธีิวจิัย 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัในรูปแบบวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจยัเชิงส ารวจ 

(Exploratory Research) มีวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร : ขอ้มูล ณ ธนัวาคม พ.ศ. 2562 (SSO Annual Report, 2019) สปส. มีจ านวนบุคลากร
ทั้งส้ินจ านวน 7,223 คน มีหน่วยบริการของ สปส. 142 หน่วยบริการทัว่ประเทศ  

กลุ่มตัวอย่าง : ในการก าหนดจ านวนตวัอย่างเพื่อการวิจยั ใชก้ารก าหนดตวัอย่างตามหลกัสถิติ
ของยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 𝑛 คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 𝑁 คือ ขนาดประชากร (7,223 คน) 
 𝑒 คือ ค่าความคลาดเคล่ือน (5%) 
เม่ือแทนค่าได้จ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 380 ตวัอย่าง โดยก าหนดวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา้ 

(Quota sampling) ท าการส่งแบบสอบถามให้ทุกหน่วยบริการ 142 หน่วย หน่วยบริการละ 5 ชุด มีจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้มูลจ านวน 641 ตวัอยา่ง ซ่ึงครอบคลุมจ านวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการ จึงใชข้อ้มูลของ
จ านวนตวัอยา่ง 641 ตวัอยา่งมาวิเคราะห์ผล 
 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การวิจยัน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 : ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือนปัจจุบนั ประสบการณ์
ในการท างาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะของงาน 
 ส่วนท่ี 2 : ความพึงพอใจ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
 ส่วนท่ี 3 : ความผูกพนั ไดแ้ก่ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และพนัธกิจขององคก์รใน
อนาคต 
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 3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัน้ีท าการเกบ็ขอ้มูลในช่วงระยะเวลา 1 มกราคม-31 ธนัวาคม พ.ศ. 2562 โดยท าหนงัสือถึง

หน่วยบริการ สปส. ทัว่ประเทศจ านวน 142 หน่วย เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามหน่วย
บริการละ 5 ชุด โดยในหนงัสือมีการระบุรายละเอียดเก่ียวกบั (1) ผูต้อบแบบถาม ซ่ึงแบ่งเป็นบุคลากร
ระดบัหัวหน้างาน 1-2 ชุด และบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 3-4 ชุด (2) ระยะเวลาการตอบและส่งกลบัคืน
มายงันกัวิจยั (3) เบอร์โทรศพัทป์ระสานงานของนกัวิจยั และ(4) ท่ีอยูใ่นการส่งแบบสอบถามกลบั เม่ือได้
ขอ้มูลแบบสอบถามแลว้จึงน ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้ท าการลงรหัส (Code) ขอ้มูลในโปรแกรม 
SPSS เพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
     4.1 การวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจและความผูกพนัใชม้าตรวดัแบบ Likert ’s Scale แบ่ง 5 
ระดบั โดยแปลความหมาย และก าหนดช่วงกวา้งของคะแนนไดด้งัน้ี 

ค่าเฉลีย่ของระดบัความเห็น             ความหมาย 
4.25-5.00 ระดบัความเห็นสูงมาก 
3.44-4.24 ระดบัความเห็นสูง 
2.63-3.43 ระดบัความเห็นปานกลาง 
1.81-2.62 ระดบัความเห็นต ่า 
1.00-1.80 ระดบัความเห็นต ่ามาก 

    4.2 การทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัว่าจะมีความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มหรือไม่ ใชก้ารทดสอบระหว่างค่าเฉล่ียใชส้ถิติ t-test ส าหรับตวัแปรท่ีมีกลุ่ม 2 กลุ่ม 
และใช ้F-test (One way Analysis of Variance: ANOVA) ส าหรับตวัแปรท่ีมากกวา่ 2 กลุ่ม 
     4.3 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจและความผูกพนั ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Person Correlation: r) สูตรการค านวณดงัน้ี (Forthofer and others, 2007) 
 

  𝑟 = 
∑(𝑥− 𝑥̅)(𝑦− 𝑦)

√∑(𝑥− 𝑥)2 ∑(𝑦− 𝑦)
2
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โดยมีเกณฑก์ารวดัระดบัและทิศทางความสมัพนัธ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
ดงัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ทศิทางและระดบัความสัมพนัธ์ 
ต ่ากวา่ ±0.20 ความสมัพนัธ์เชิงบวก/ลบระดบัต ่า 
±0.20 ถึง ±0.39 ความสมัพนัธ์เชิงบวก/ลบระดบัค่อนขา้งต ่า 
±0.40 ถึง ±0.59 ความสมัพนัธ์เชิงบวก/ลบระดบัปานกลาง 
±0.60 ถึง ±0.79 ความสมัพนัธ์เชิงบวก/ลบระดบัค่อนขา้งสูง 
±0.80 ข้ึนไป ความสมัพนัธ์เชิงบวก/ลบระดบัสูง 

 

ผลการวจิัย 
 ตอนที ่1 การศึกษาระดบัความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนัของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส. 

1. การวเิคราะห์ความพงึพอใจของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส.  
     ระดบัความพึงพอใจต่อองคก์รรวมเท่ากบั 3.67 อยูใ่นระดบัสูง (ตาราง 1) แบ่งเป็น 
      1.1 ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.77 โดยพึงพอใจท่ีได้
ท างานในหน่วยงานน้ีสูงท่ีสุด (4.10) รองลงมาคือ พึงพอใจท่ีได้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
(3.98) และพึงพอใจจากการเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน (3.64)  
      1.2 ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย 3.69 โดยพึงพอใจการให้ค  าปรึกษา 
ช่วยเหลือการปฏิบัติงานจากผูบ้ ังคบับัญชาท่ีสุด (3.81) รองลงมาคือ พึงพอใจการตรวจติดตามการ
ปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา (3.60) และพึงพอใจการสนบัสนุนใหรั้บการอบรมเพิ่มเติม (3.59) 
 

ตาราง 1 ระดบัความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ สปส.  
ลกัษณะปัจจัย ค่าเฉลีย่ ระดบัความพงึพอใจ 

1. ความพึงพอใจคุณภาพชีวติการท างาน 3.77 สูง 
    1.1 การไดท้  างานในหน่วยงานน้ี 4.10 สูง 
    1.2 การไดท้  างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 3.98 สูง 
    1.3 การเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน 3.64 สูง 
2. ความพึงพอใจในงาน    3.69 สูง 

    2.1 การใหค้  าปรึกษา ช่วยเหลือการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 3.81 สูง 
    2.2 การตรวจติดตามการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 3.60 สูง 
    2.3 การสนบัสนุนใหรั้บอบรมเพิ่มเติม พฒันาความรู้ความช านาญ 3.59 สูง 

ความพงึพอใจรวม 3.67 สูง 
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 2. การวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส  
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รรวมเท่ากบั 3.38 อยูใ่นระดบัปานกลาง(ตาราง 2) แบ่งเป็น  
      2.1 ความผูกพนัจากความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.22 โดยมี
ความรู้สึกความผูกพนัจากท่ีได้ทุ่มเทให้กบังานเม่ือไดรั้บมอบหมายงาน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จท่ีสุด 
(4.37) รองลงมาคือ มีความรู้สึกผกูพนัจากการตอ้งช่วยท าความเขา้ใจ กรณีมีผูเ้ขา้ใจองคก์รผิด (4.24) และ
มีความรู้สึกผูกพนัจากความพร้อมจะอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหน้าของ
องคก์ร (4.20)  
      2.2 ความผูกพนักบัพนัธกิจขององคก์รในอนาคตอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.28 โดยมี
ความรู้สึกความผูกพนัจากการท่ีจะพฒันางานให้มีคุณภาพเพื่อความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการสูงท่ีสุด 
(3.81) รองลงมาคือ มีความรู้สึกความผกูพนัจากการค านึงถึงผลประโยชน์องคก์รเป็นส าคญัก่อนประโยชน์
ส่วนตน (3.42) และมีความรู้สึกความผกูพนัจากความเช่ือมัน่ว่าการท างานอยูท่ี่องคก์รน้ีจะท าใหมี้ความสุข
ในการท างาน และรักท่ีจะท างานท่ีองคก์รน้ีตลอดไป (3.21)  
 

ตาราง 2 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีมีต่อ สปส. 
ลกัษณะปัจจัย ค่าเฉลีย่ ระดบัความผูกพนั 

1. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 4.22 สูง 
    1.1 ความรู้สึกทุ่มเทใหก้บังานเม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  4.37 สูงมาก 
    1.2 ความรู้สึกตอ้งช่วยท าความเขา้ใจ กรณีมีผูเ้ขา้ใจองคก์รผดิ 4.24 สูง 
    1.3 ความรู้สึกพร้อมจะอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน 4.20 สูง 
 2. พนัธกิจขององคก์รในอนาคต 3.28 ปานกลาง 
    2.1 ความรู้สึกตอ้งการพฒันางานใหมี้คุณภาพ 3.81 สูง 
    2.2 ความรู้สึกค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รเป็นส าคญั 3.42 ปานกลาง 
    2.3 ความรู้สึกเช่ือมัน่ในองคก์ร มีความสุข และรักองคก์ร 3.21 ปานกลาง 
ความผูกพนัต่อองค์กรรวม 3.38 ปานกลาง 

 

 ตอนที่ 2 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพนัของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส. 
 1. การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส. 
  เม่ือจ าแนกระดบัความพึงพอใจไปตามลกัษณะส่วนบุคคลจะปรากฏดงัตาราง 3 พบว่า ความพึง
พอใจในการท างานจะมีความแตกต่างกนัตามอายุ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.10 ซ่ึงบุคลากรท่ีมีอายุ
นอ้ยจะมีความพึงพอใจมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายมุาก 
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 2.  การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทีม่ีต่อ สปส. 
  เม่ือจ าแนกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามลกัษณะส่วนบุคคลจะปรากฏดงัตาราง 3 พบวา่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีความแตกต่างกนัตามเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.01  และความผกูพนัต่อองคก์ร มีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 ดงัน้ี 
   เพศ : เพศชายจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่หญิง 
   ระดับการศึกษา : บุคลากร สปส. ท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. จะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รสูงสุด (3.53) รองลงมา คือ บุคลากร สปส. ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าอนุปริญญา/ปวส. (3.51) และ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (3.32)  
  ต าแหน่งงาน : บุคลากร สปส. ท่ีท างานในระดบัลูกจา้ง จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงสุด (3.43) 
รองลงมา คือ บุคลากร สปส. ท่ีท างานในระดบัรองหัวหน้า/หัวหน้าแผนก (3.34) และระดบัเจา้หน้าท่ีผู ้
ปฏิบติั (3.29) 
   ลกัษณะของงาน : บุคลากร สปส. ท่ีท างานในลกัษณะงานบริหารงานทัว่ไป และงานเงินสมทบ
และตรวจสอบ จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงสุด (3.42) รองลงมา คือ บุคลากร สปส. ท่ีท างานในลกัษณะ
งานวิชาการและแผนงาน (3.41) และงานการเงินและบญัชี งานกองทุนประกนัสงัคม (3.34) 
 
ตาราง 3 เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรท่ีมีต่อ สปส.  

 
จ านวน 

ความพงึพอใจ ความผูกพนั 

 ค่าเฉล่ีย F / t Sig. ค่าเฉล่ีย F / t Sig. 
1. เพศ:   ชาย 128 3.70 

t = 0.48 0.63 
3.42 

t = 2.60*** 0.01 
              หญิง 513 3.67 3.31 
2. อาย:ุ   ไม่เกิน 30 ปี 50 3.80 

F = 2.41* 0.067 

3.32 

F = 0.58 0.63 
              31–40 ปี 195 3.70 3.33 
              41–50 ปี 245 3.64 3.31 
              51 ปีข้ึนไป 151 3.64 3.34 
 3. ระดบัการศึกษา:   ต ่ากวา่อนุปริญญา 27 3.80 

F = 1.49 0.22 

3.51 

F = 7.82*** 0.00 
                                  อนุปริญญา/ปวส. 38 3.82 3.53 
                                  ปริญญาตรี 444 3.66 3.32 
                                  ปริญญาโท/สูงกวา่ 132 3.63 3.28 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

จ านวน 
ความพงึพอใจ ความผูกพนั 

 ค่าเฉล่ีย F / t Sig. ค่าเฉล่ีย F / t Sig. 
4. ระดบัเงินเดือนปัจจุบนั:   ไม่เกิน 20,000 บาท 181 3.74 F = 1.62 0.18 3.36 F = 0.82 0.48 
                                            20,001–30,000 บาท 286 3.66 3.33 
                                            30,001–40,000 บาท 96 3.64 3.31 
                                            40,001 บาทข้ึนไป 78 3.70 3.30 
5. ประสบการณ์ในการท างาน:    ไม่เกิน 5 ปี 109 3.69 F = 1.53 0.21 3.33 F = 0.05 0.98 
                                                      6–10 ปี 125 3.77 3.33 
                                                      11–20 ปี 193 3.67 3.33 
                                                      21 ปีข้ึนไป 214 3.62 3.33 
 6. ต าแหน่งงาน:   หัวหนา้(ประกนัสังคมจงัหวดั/
ผูจ้ดัการ) 

21 3.87 F = 1.91 0.11 3.26 F = 6.46*** 0.00 

                             รองหวัหนา้/หวัหนา้แผนก 173 3.74 3.34 
                             เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั 354 3.62 3.29 
                             ลูกจา้ง 93 3.77 3.43 
7. ลกัษณะของงาน: งานบริหารทัว่ไป 91 3.52 F = 1.22 0.27 3.42 F = 1.79** 0.05 
งานวิชาการและแผนงาน 21 3.86 3.41 
งานการเงินและบญัชี 125 3.63 3.34 
งานกองทุนประกนัสังคม 36 3.65 3.34 
งานสิทธิประโยชน์และกองทุนเงินทดแทน 122 3.57 3.26 
งานเงินสมทบและตรวจสอบ 126 3.81 3.42 
งานทะเบียนและประสานการแพทย ์ 102 3.69 3.27 
งานเสริมสร้างความมัน่คงแรงงานนอกระบบ 8 3.84 3.24 
งานฟ้ืนฟูสมรรถภาพดา้นจิตใจและสังคม 10 3.65 3.31 

หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1,  **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05,  ***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
 

ตอนที ่3  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร 
  จากตาราง 4 พบว่าความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง (r = 0.465) กบัความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0 .01 แสดงให้เห็นว่า  ความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนักบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในทิศทางบวก 
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ตาราง 4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร สปส. 
 ความผูกพนัต่อองค์กร 

จ านวน r Sig. 
ความพึงพอใจ 641 0.465*** 0.000 

หมายเหตุ:  *** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

สรุปและอภปิรายผล 
   จากผลการศึกษา จะเห็นว่าบุคลากร สปส.มีความพึงพอใจในระดบัสูงต่อการท างาน โดยความ
พึงพอใจในดา้นคุณภาพชีวิตจะอยูท่ี่การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และความพึงพอใจในงานท่ีท าจะอยูท่ี่
การไดท้ างานให้บริการกบัประชาชน ซ่ึงความพึงพอใจมีความแตกต่างกนัตามอายุคือ ความพึงพอใจจะ
ลดลงเม่ืออายมุากข้ึน และมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยเป็นความผูกพนัจากความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจะอยู่ท่ีการให้ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน และความผูกพนักบัพนัธกิจของ
องค์กรจะอยู่ท่ีการพฒันาคุณภาพงาน ซ่ึงระดับความผูกพนัมีความแตกต่างกันตามระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และลกัษณะของงาน กล่าวคือ ระดบัความผูกพนัจะลดลงเม่ือมีการศึกษาและต าแหน่งงาน
สูงข้ึน บุคลากรท่ีท างานพบปะประชาชนจะมีความผกูพนัในระดบัสูงกว่ากลุ่มอ่ืน โดยความพึงพอใจและ
ความผกูพนัจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงจะเห็นว่าสอดคลอ้งกบัแนวคิดความพึง
พอใจในอาชีพ เป็นความรู้สึกต่อผลส าเร็จท่ีจะตอ้งมีความสมดุลกบัคุณภาพชีวิต เป็นการรับรู้ความส าเร็จ
เฉพาะบุคคล (Field, 2002) มีท่ีมาจากระดบัต าแหน่งงานและลกัษณะงานท่ีทา้ทายรับผดิชอบสูง ไดรั้บการ
ยอมรับ (Wickramasinghe & Jayaweera, 2010) การไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน  และการไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน (Allen et al., 2004) ในกลุ่มพนักงานใกล้เกษียณ (อายุ 50 ปีข้ึนไป) หากยงัรู้สึกว่าตนยงั 
ไม่หมดโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ๆ ความพึงพอใจในอาชีพยงัคงสูงอยู่เช่นเดิม โดยหัวหน้างานควร
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากรกลุ่มน้ีอยูเ่สมอ หรือมีนโยบายหรือกิจกรรมท่ีแสดง
ให้เห็นว่ายงัเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานอยู่เสมอจะส่งผลดีต่อความพึงพอใจ 
ในอาชีพของพนกังาน (Armstrong & Cameron, 2005) ดงันั้น แนวนโยบายการพฒันาบุคลากร สปส. คือ 
ตอ้งสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากข้ึน  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัยคร้ังนี ้
 จากผลการศึกษาจะเห็นว่าความพึงพอใจและความผกูพนัมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัในทิศทาง
เดียวกนั จึงน ามาซ่ึงขอ้เสนอแนะ คือ 
   1. สปส. ตอ้งสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รใหม้ากข้ึน โดยเนน้ท่ีการในการสนบัสนุน
ใหโ้อกาสทางการศึกษาของบุคลากรใหสู้งข้ึน มีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน และมีระเบียบการเล่ือน
ระดบัต าแหน่งงานท่ีชดัเจน เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของบุคลากร 
  2. สปส. ตอ้งมีการอบรม สัมมนา ให้ความรู้กบัเจา้หนา้ท่ีประกนัสังคม อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 
เพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าองคก์รยงัเอาใจใส่ ดูแล ค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของบุคลาการอยู่เสมอ 
และควรพฒันาเร่ืองของภาพลกัษณ์ และเจา้หน้าท่ีจะไดท้ างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีหลกัท่ีปฏิบติั ควรมีความส านึกของเป็นเจา้ของร่วม และมีความรับผดิชอบ  
  3. สปส. ตอ้งมีการสร้างและปลูกจิตส านึกให้กบับุคลากรประกนัสังคมในการเขา้มาปฏิบติังาน
ตั้งแต่รับเขา้ให้มีความรัก ความผูกพนักบัองคก์ร มีความรับผิดชอบเป็นมาตรฐานในการท างาน และให้
ความส าคญัในการท างานเป็นทีมตั้งแต่การอบรมปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 
  4. สปส. ควรน านวตักรรมบริการท่ีอ านวยความสะดวกให้แต่ละงานของบุคลากรท างานได้
รวดเร็ว ลดขั้นตอนต่างๆ และถูกตอ้งแม่นย  าข้ึน 
 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 จากผลการวิจยัพบว่า ควรมีการสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รให้มากข้ึน โดยเนน้การ
สนบัสนุนใหโ้อกาสทางการศึกษาและการพฒันาองคค์วามรู้ของบุคลาการใหสู้งข้ึนและสม ่าเสมอ ดงันั้น 
จึงควรมีการศึกษาความตอ้งการองคค์วามรู้ท่ีบุคลากร สปส. ตอ้งการและปัญหาในการพฒันาตนเองใน
การท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้การศึกษา ให้การอบรมสัมมนาเพื่อให้พนักงานเกิดการ
พฒันาตนเองและมีความผกูพนัในการท างานเพิ่มข้ึน 
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