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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร (2) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อ

องค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  (3) ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของตาํรวจตระเวน

ชายแดน กองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จังหวดัสกลนคร (4) เสนอแนะแนวทาง 

ในการเสริมสร้างระดับความผูกพันต่อองค์การของของตํารวจตระเวนชายแดนท่ี  23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์ 

จงัหวดัสกลนคร 

 ประชากรในการศึกษาได้แก่ข้าราชการตํารวจ กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดั สกลนคร จาํนวน 1,038 นาย กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 289 คน คาํนวณจากสูตรของยามาเน่

และกาํหนดขนาดตามสัดส่วน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ

วเิคราะห์คือค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ และการวเิคราะห์เน้ือหา   

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ในภาพรวมตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 

23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนครมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยความผกูพนั

ด้านจิตใจมีค่าเฉล่ียสูงสุด และ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2)  บุคลากรท่ีมีพ้ืนท่ี

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้ น 

ไม่แตกต่าง (3) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อทางบวกความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 โดยปัจจยัดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจ ส่งผลมากท่ีสุด และปัจจยัดา้นขอ้มูลป้อนกลบั ส่งผลนอ้ยท่ีสุด  

(4) ขอ้เสนอแนะแนวทางเพ่ือสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ องคก์รควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดง

ความสามารถโดยอิสระในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง  ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับงานตามความรู้

ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช้ีแจงแนวทางในการแกปั้ญหาโดยเฉพาะ

ปัญหาดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  นอกจากนั้น ควรให้ขอ้มูลป้อนกลบัผลการปฏิบติังานแก่บุคลากรดว้ย

วาจานอกเหนือจากลายลกัษณ์อกัษร  เพ่ือให้บุคลากรทราบจุดเด่นจุดดอ้ยและแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 

การปฏิบติังานของตนต่อไป 
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Abstract 
 
 The objectives of this research were to (1) study the level of organizational 
commitment of Police Patrol 23 officers, (2) compare the level of organization 
commitment of Police Patrol 23 officers, classified by personal factors, (3) study the 
job characteristic factors affecting organizational commitment of Police Patrol 23 
officers, (4) recommend the appropriate guideline to enhance the organizational 
commitment of Police Patrol 23 officers, Srisakunvong Camp, Sakon Nakhon 
Province. 
 Population consisted of 1,038 police officers of Police Patrol 23, 
Srisakunvong Camp, Sakon Nakhon Province. Samples of 289  officers were obtained 
via Taro Yamane calculation. Proportional and simple random sampling were applied.  
Instrument  used was questionnaire. Statistical tools employed were frequency, 
percentage, standard deviation, one way ANOVA, multiple regression analysis and 
content analysis. 
 The research result revealed that (1) overall opinions  of Police Patrol 23 
officers on organizational commitment were at very high level, with the highest mean 
on affective commitment and the lowest mean on continuance commitment,  
(2) officers working in  different areas  had  different level of organizational 
commitment at  0.05 level of statistical significance while there was no difference 
among officers with  other personal factors, (3) job characteristics had  positive effect 
on organizational commitment at 0.05 level of  statistical significance, with factor on 
autonomy had the highest effect and feedback factor had the lowest effect, (4) major 
recommendations to enhance the organizational commitment were that the 
organization should provide the officers the opportunity to solve their own problem 
also should assign officers the tasks according to their knowledge, abilities, interests, 
and aptitude and should provide officers the opportunities to suggest solutions to 
solve problems particularly the interpersonal ones. Moreover, there should be the 
provision of verbal feedback to the officers on their operational performance  together 
with the usual written feedback in order to make sure those officers recognize their  
weaknesses and be able to find  appropriate approach to improve their performances. 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Organizational  Commitment, Police Patrol 23, Srisakunvong Camp,  
 Sakon Nakhon Province 
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 การศึกษาปัจจัยลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของตํารวจตระเวน

ชายแดนท่ี 23 ค่าย ศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร สําเร็จลุล่วงไดเ้ป็นผลสําเร็จดว้ยความกรุณาและ

ความช่วยเหลือเป็นอยา่งยิ่งจาก รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตัร ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ในการ

ให้ความรู้ คาํแนะนาํ คาํปรึกษา การตรวจแกไ้ข ตลอดจนให้ขอ้คิดท่ีเป็นประโยชน์ อีกทั้งพยายาม

ในการผลกัดนัและใหก้าํลงัใจสนบัสนุนใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ไปไดด้ว้ยดี 

 ขอขอบพระคุณอาจารยผ์ูส้อนหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต เจา้หน้าท่ี 

ศูนยว์ิทยพฒัอุดรธานี ทุกท่าน และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ชนินทร์ วะสีนนนท ์

อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร เจา้หนา้ท่ี สํานกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร 

ทุกท่าน ท่ีอาํนวยความสะดวกต่างๆ จนสําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ขอขอบพระคุณ พันตาํรวจเอก 

สิปปนันท์ สรณ์คุณแกว้ ผูก้าํกบัการ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดน ท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์

จงัหวดัสกลนคร ผูบ้งัคบับญัชา  และ ขา้ราชการตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 

ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนครทุกนาย ท่ีกรุณาสละเวลาในการให้ขอ้มูลและตอบแบบสอบถาม

รวมทั้งแสดงความคิดเห็นซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา  

 ขอบคุณเพื่อนหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือต่าง ๆ 

และเป็นกาํลงัใจให้ผูศึ้กษาเสมอมา และขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา พี่สาว และญาติมิตรท่ีได้

กรุณาส่งเสริมและเป็นแรงผลกัดนั ทาํใหผู้ศึ้กษามีกาํลงัใจจนการศึกษาคร้ังน้ีบรรลุผลตามเป้าหมาย 

 หาก มี ส่ิ งใดบ กพ ร่องห รือข้อผิดพ ลาดป ระการใด ผู ้ศึกษ าขออภัยม า ณ  ท่ี น้ี  

และหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า เอกสารงานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ตลอดจนผูท่ี้สนใจ

ศึกษาท่านอ่ืนต่อไป 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญั 

 

 ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง 

(Golden Handcuff) ให้คนยงัอยู่ในองค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรประกอบด้วย ความผูกพัน 

ดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อ

องค์กรเป็นส่ิงเช่ือมโยงพนักงานเข้ากับองค์กร ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 

เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับผลตอบแทนจากองค์กรและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก  

หรือความยากลาํบากในการหางานใหม่ ทาํให้บุคคลจาํเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์รในขณะท่ีความผกูพนั

ด้านบรรทดัฐานเกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมายจากองคก์ร ทาํใหบุ้คคลรู้สึกวา่ เขาควรอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดนกอง

กาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์จงัหวดัสกลนคร ผูว้ิจยัได้นําแนวคิดการ

ศึกษาวิจยัของ เอเลน และ เมเยอร์ (Allen and Meyer,1990 อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง 2554:20-21) 

ท่ีกล่าวว่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยู่กบัองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

อย่างไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษัท และมีเป้าหมาย

ร่วมกบัองคก์ร เอเลน และเมเยอร์ มีแนวคิดท่ีวา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ประกอบดงัน้ี 

1) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกหรือจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร  

รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 2)ความผูกพนัต่อ

องค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน จากการคิด

คาํนวณของบุคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคลให้กบัองคก์ร และผลตอบแทนท่ีบุคลไดรั้บจาก

องค์กร โดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงานว่าจะทาํงานอยู่กบัองค์กรนั้นต่อไป

หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 3) ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative 

commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรืบรรทดัฐานทางสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน

เพื่อตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของบุคลต่อองคก์ร 
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 ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอย่างมากในการธาํรงค์รักษาบุคลากรให้อยู่กบั

องคก์รและสามารถปฏิบติังานให้กบัองคก์รและมีความสําคญัยิง่ต่อองคก์รกล่าวคือ ความผกูพนัต่อ

องคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ออกลาออกและการเปล่ียนงานเป็นตวัแปรสาํคญัอยา่งหน่ึงใน

การทาํนายแรงจูงใจในการเขา้งานและเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานในองค์กรสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร เป็นตวัเช่ือม

ประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลในองค์กรกบัเป้าหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนักงานเกิดความผูกพนักบังานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ

ให้กบังาน และกิจกรรมต่างๆ  ขององคก์ร ส่งผลให้องคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้

ไดแ้ละมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสําคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลต่อองคก์ร

กล่าวคือความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลต่อคนในองคก์รในแง่ของความรู้สึกผกูพนัต่องาน อนัจะทาํ

ใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่องานและองคก์ร เกิดความคงอยูข่องสมาชิกในองคก์ร จารุณี วงศค์าํแน่น (2537 

: 106-108) กล่าวคือความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความภกัดีท่ีเกิดข้ึน

ตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นหนาและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการ

สร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีข้ึน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูงและมีประสิทธิภาพ 

 การสร้างความผกูพนัต่อองค์การให้เกิดแก่บุคลากร จึงเป็นเร่ืองสําคญัท่ีองคก์ารทุก ๆ   

องคก์ารไม่ควรละเลยและควรสนใจท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร และอยู่กบั

องคก์ารไดน้าน 

 ในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนกัวิชาการไดเ้สนอไวห้ลายแนวคิด

ดงัเช่น Steers Porter (1977:46-56) ได้เสนอแบบจาํลองปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีผลต่อความผูกพนั

ขององค์กร 3 ประการคือ 1) ลักษณะบุคคล เช่น โอกาสประสบความสําเร็จการศึกษา อาย ุ 

2) ลกัษณะงาน เช่นความท้าทายในงาน โอกาสท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม และ 3) ประสบการณ์

ทาํงาน ซ่ึงมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทาํ ให้เกิดความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร อยูใ่นองคก์รอย่าง

ตั้ งใจและจะคงรักษาสภาพไว้ และปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่วนการศึกษาของ 

Schroder,(2008 : 81) ท่ีไดศึ้กษาตวัพยากรณ์ความผูกพนัของบุคลากรมหาวิทยาลยัเอกชน พบวา่มี

ตวัแปรพยากรณ์ 6 ตวัท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัคือ การบริหารและนโยบายขององค์กร  

ความอิสระในการทาํงาน ความผูกพนัทางศาสนา เงินเดือน สัญญาจา้ง และความสําเร็จในการ

ทาํงาน  
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 สาํหรับผูว้จิยัสนใจศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ Hackman and Oldman  

(1976อา้งใน ศิริรัตน์ พงสงวน 2550:16)  โดยเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 5 ประการ 

ประกอบดว้ย 

1. ความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน (Skill Variety) หมายถึง ความหลากหลาย 

ในการใชท้กัษะ ความสามารถ หรือพรสวรรคท่ี์จาํเป็นสาํหรับการปฎิบติังาน 

 2. การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด (Task Identity) หมายถึง การท่ีพนักงานไดป้ฎิบติังาน

ของตนเองตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนกระทัง่ถึงขั้นตอนสุดทา้ยและไดเ้ห็นผลงานท่ีตนเองไดป้ฎิบติั 

 3. ความสําคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ความสําคญัของงานท่ีพนกังาน

ปฎิบติัต่อความเป็นอยูห่รือต่องานของผูอ่ื้นทั้งในและนอกองคก์าร 

 4. ความเป็นอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิด  

การตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฎิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

 5. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedblack) การท่ีพนกังานไดรั้บทราบถึงผลสาํเร็จ หรือ 

ประสิทธิภาพของงานท่ีตนไดท้าํลงไป 

 กองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์จงัหวดัสกลนคร ตั้ งอยู ่

ถนนสายกลนคร-กาฬสินธ์ุ ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร มีพื้นท่ีรับผิดชอบ จาํนวน 6 จงัหวดั 

ซ่ึงมีพื้นท่ีติดแนวชายแดน 2 จงัหวดั ประกอบไปด้วย จ.นครพนม และ จ.มุกดาหาร มีพื้นท่ีกวา้ง

ด้านหน้าตลอดแนวชายแดน ประมาณ 245 กิโลเมตร โดยมีแม่นํ้ าโขงเป็นแนวกั้นพรหมแดน  

และมีถนนหมายเลข 212 เป็นถนนทางยุทธศาสตร์ ส่วนพื้นท่ีตอนใน 4 จงัหวดั ประกอบไปดว้ย  

จ.สกลนคร,จ.กาฬสินธ์ุ,จ.ร้อยเอ็ด และจ.มหาสารคาม ยอดกาํลงัพลประกอบดว้ย สัญญาบตัรและ

ชั้นประทวน รวม 1,038 นาย (ธุรการกาํลงัพล กก.ตชด.23 ธนัวาคม 2557) ประกอบดว้ยหน่วยงาน

ดงัน้ี งานธุรการกาํลงัพลวนิยัสวสัดิการ, งานการข่าว, งานแผนและงบประมาณ, งานส่งกาํลงับาํรุง, 

งานการเงิน, กลุ่มงานเก็บกู้และทาํลายวตัถุระเบิด, กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี  231-237  

ท่ีผ่านมามีกาํลังพลท่ีสมคัรใจขอรับการโอนยา้ย สอบเล่ือนชั้นออกนอกหน่วย และขอไปช่วย

ราชการนอกหน่วยเป็นจาํนวนมากทาํให้กาํลังพลขาดแคลนและกาํลงัพลท่ีเหลืออยู่มีอายุมาก 

ไม่เหมาะสมกบัสายงานบางสายงาน เช่น กองร้อยปฏิบติัการ 231-237 ซ่ึงมีงานในความรับผิดชอบ

คือ ตั้งจุดตรวจจุดสกดัตามแนวชายแดน งานควบคุมฝูงชน งานปราบปรามผูก้ระทาํผิดกฎหมาย  

ซ่ึงตอ้งใชก้าํลงัพลท่ีมีความกระฉบักระเฉงและมีความวอ่งไวและสามารถปฏิบติังาน ไดท้นัทีเม่ือมี

เหตุอีกทั้ งจะต้องสนับสนุนกาํลังตาม ร้องขอ เม่ือมีหน่วยอ่ืนหรือส่วนราชการอ่ืนร้องขอกาํลัง 

อตัรากาํลงัพลท่ีขาดดูได้จาก อตัรากาํลงัพล (งานธุรการกาํลงัพล กก.ตชด.23 ณ ธันวาคม 2557)  

ซ่ึงในอตัราอนุญาตให้บรรจุใน กองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 จาํนวน 1,806 นาย  
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บรรจุ 1,038 นาย อตัราว่าง 768 นาย ซ่ึงอตัราท่ีว่างน้ีมีขา้ราชการตาํรวจท่ีโอนยา้ยไปนอกหน่วย 

สอบเล่ือนชั้นออกนอกหน่วย และขอไปช่วยราชการนอกหน่วยรวมอยู ่34 นาย 

 ดงัน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาว่าปัจจยัลกัษณะงาน ส่งผลอยา่งไรต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดั

สกลนคร เพื่อท่ีจะเป็นประโยชน์ในการนาํผลการวิจยัไปใช้ในการพฒันาองค์กร และการบริหาร

จดัการบุคลากรภายในองคก์รเพราะหากบุคลากรทุกคนมีความผกูพนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

และในขณะเดียวกันองค์กรก็สามารถตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายของบุคลากรได้แล้ว ในท่ีสุด

องคก์ารก็จะบรรลุจุดมุ่งหมายตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย   

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการ

ตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร  

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบั

การตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนครจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

 2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดบัความผูกพนัต่อองค์การของของ

ตาํรวจตระเวนชายแดน กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จังหวดั

สกลนคร 

 

3. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 

ประกอบด้วยความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่อย่างต่อเน่ือง ความผูกพนัด้าน

บรรทดัฐาน และศึกษาปัจจยัลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 23 ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ความสําคญัของงาน

ความมีอิสระในการตดัสินใจ ขอ้มูลป้อนกลบั 

 3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 

ขา้ราชการตาํรวจ กองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร 
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จาํนวน 1,038 นาย (งานธุรการกาํลงัพล กก.ตชด.23 ณ ธนัวาคม 2555) กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 289 คน 

คาํนวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ 

 3.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ ศึกษาเฉพาะพื้นท่ีของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 

23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร ประกอบด้วย จงัหวดัสกลนคร จงัหวดันครพนม จงัหวดั

มุกดาหาร จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัมหาสารคาม และ จงัหวดัร้อยเอด็ 

 3.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่ง 31 มีนาคม ถึง 31 พฤษภาคม 

2558  

 

4. กรอบแนวคดิ 

 

 ในการทาํการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของ  เอเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer,1990 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง 

2554:20-21) และปัจจยัลกัษะงานของ แฮคแมนและโอลแมน (Hackman and Oldman,1976,อา้งใน 

ศิริรัตน์ พงสงวน 2550:16) นาํมาเป็นรูปแบบเป็นกรอบความคิดในการวจิยัดงัแสดงไดด้งัภาพท่ี 1.1  
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                       ตวัแปรอิสระ                                                             ตวัแปรตาม                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

5. สมมติฐานการวจิัย 

 

 5.1 ผูท่ี้มีปัจจยัส่วนบุคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 

 5.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยส่วนบุคล ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อตัรา

เงินเดือน ตาํแหน่งงาน พื้นท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยส่วนบุคล 

1. อาย ุ

2. ระดบัการศึกษา 

3. ระยะเวลารับราชการใน กก.ตชด. 23 

4. อตัราเงินเดือน 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. พื้นท่ีปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ

เจ้าหน้าที ่ 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

    อยา่งต่อเน่ือง 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 

2. ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 

3. ความสาํคญัของงาน 

4. ความมีอิสระในการตดัสินใจ 

5. ขอ้มูลป้อนกลบั  
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 6.2 ตําแหน่งงาน หมายถึง ลกัษณะการจาํแนกตามสายงานเฉพาะหน้าท่ีท่ีจะนาํมาทาํ

การวิจยัในคร้ังน้ีเท่านั้น ได้แก่ ผูบ้งัคบัหมู่ รองสารวตัร/รองผูบ้งัคบักองร้อย สารวตัร/ผูบ้งัคับ

กองร้อย 

 6.3 พื้นที่ปฏิบัติงาน หมายถึง พื้นท่ีท่ีกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศจ์งัหวดัสกลนคร รับผิดชอบ จาํนวน 6 จงัหวดั ซ่ึงมีพื้นท่ีติดแนวชายแดน 2 จงัหวดั 

ประกอบไปดว้ย จ.นครพนม และ จ.มุกดาหาร มีพื้นท่ีกวา้งดา้นหนา้ตลอดแนวชายแดน ประมาณ 

245 กิโลเมตร โดยมีแม่นํ้ าโขงเป็นแนวกั้นพรหมแดน และพื้นท่ีตอนใน 4 จงัหวดั ประกอบไปดว้ย 

จ.สกลนคร,จ.กาฬสินธ์ุ,จ.ร้อยเอด็ และจ.มหาสารคาม 

 6.4 ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 

เพื่อให้บรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ความสาํคญัของงาน ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ ขอ้มูลป้อนกลบั 

 6.5 ความหลากหลายของทักษะ หมายถึงคุณลักษณะงานท่ีมีความแตกต่างอัน

เน่ืองมาจากหลายๆ ดา้นในหน่วยงาน ในท่ีน้ีหมายถึง งานท่ีทาํมีความทา้ทาย การนาํความสามารถ

และความชาํนาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี การแลกเปล่ียนความรู้ทั้งจากภายใน

และภายนอกองคก์รมาใชป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

 6.6 ความเป็นหน่ึงเดียวกับงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีกาํหนดขอบเขตของงานมีการ

แสดงบทบาทหนา้ท่ีของงานในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ในท่ีน้ีหมายถึง มีการจดัลาํดบัขั้นตอน

และวธีิการทาํงานท่ีชดัเจน การแกปั้ญหาการทาํงาน มองเห็นความสาํเร็จในการทาํงานอยา่งชดัเจน 

 6.7 ความสําคัญของงาน หมายถึง งานท่ีต้องให้ความรู้ความสามารถ สติปัญญา  

ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ในท่ีน้ีหมายถึง งานท่ีไดรั้บ ความสนใจ และติดต่อสอบถามความกา้วหน้า  

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอและผูป้ฏิบติังานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความชาํนาญ ความถนัดท่ี

เหมาะสมกบัลกัษณะของงานนั้น  

 6.8 ความเป็นอสิระในการตดัสินใจ หมายถึง การท่ีพนกังานมีสิทธิและเสรีภาพในการ

ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ โดยไม่มีผูใ้ดเขา้มาก้าวก่ายหน้าท่ี ในท่ีน้ีหมายถึง สามารถท่ีจะกาํหนด

รูปแบบและวิธีในการทํางาน การใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจในงานการกําหนด

มาตรฐานในการทาํงานตลอดจนทดลองนาํส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 6.9 ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง ขอ้มูลผลการปฏิบติังานของบุคลากร ในท่ีน้ีหมายถึง 

การรับทราบผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ ผลการปฏิบติังานมีผล

ต่อองคก์รท่ีไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทาํงาน 
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 6.10 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีพฤติกรรมแสดงออก

ต่อองคก์รท่ีปฏิบติั งานอยู ่และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ร โดยยอมรับนโยบายและ

เป้าหมายขององคก์รเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความสําเร็จขององคก์รพร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป

มีองค์ประกอบสําคญัคือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ความผูกพนั

ต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน 

 6.11 ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์ หรือความรู้สึกผูกพนัของเจ้าหน้าท่ี  

โดยมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ตอ้งการมีส่วนร่วมของเจา้หนา้ท่ีในองคก์ร  

 6.12 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง ความผูกพันของเจ้าหน้าท่ี  

โดยมีพื้นฐานอยู่ท่ีการคาํนวณตน้ทุนกับองค์กร ได้แก่ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง ความพึงพอใจใน

อาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาดออกไปทาํงานกบัองค์กรอ่ืน พนักงานท่ีมีความผูกพนัด้านการคงอยู่กับ

องค์กรสูง จะทาํงานอยู่กับองค์กรเพราะรู้สึกเป็นความจาํเป็นท่ีจะต้องอยู่เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ี

ไดรั้บจากองคก์ร  

 6.13 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพนัของเจ้าหน้าท่ี  

ท่ีเกิดจากความรู้สึกถึง ค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานทางสังคมเม่ือพนกังานเขา้มาเป็นสมาชิก

ขององคก์รก็ควร หรือมีความผกูพนัต่อองคก์รมีความรู้สึกวา่เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็

ตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ท่ีรู้สึกวา่มีภาระหนา้ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสูงจะ

อยู่กบัองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เพราะรู้สึกว่าควรจะอยู่เพื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งทาง

ศีลธรรม 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีจะไดรั้บประโยชน์ดงัน้ี 

 7.1 ทําให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

 7.2 เป็นแนวทางการสร้างระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 

23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร ใหม้ากข้ึน 

 7.3 เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหาเขา้ใจและใช้ประโยชน์จากลกัษณะงานในการสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

 7.4 เป็นพื้นฐานงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและการวจิยัชั้นสูงต่อไป 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดทัว่ไปเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.2 ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.3 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.4 รูปแบบและกลุ่มแนวความความคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2. แนวคิดเกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

 3. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบักองกาํกบัการตํารวจตระเวนชายแดนที ่23  

  3.1 ความเป็นมาของตาํรวจตระเวนชายแดน 

  3.2 กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์

 4. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  

  4.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ 

  4.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างประเทศ 

 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร  

 

 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายและความสําคญั อีกทั้งยงัมีองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ี

ส่งผลต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลต่อองค์กรกล่าวคือความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลต่อ

คนในองค์กรในแง่ของความรู้สึกผูกพนัต่องาน อนัจะทาํให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่องานและองค์กร  

เกิดความคงอยูข่องสมาชิกในองคก์ร ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 

1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

  ก รีน เบ อ ร์ก  แ ล ะ บ ารอ น  (Greenberg, and Baron. 1993 อ้างใน  ป รีย าก รณ์  

อคัรดาํรงชยั 2548, น. 43, 44) ไดส้รุปนิยามของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ คือ ขอบเขตของแต่ละคน

ท่ีแสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมีความเก่ียวพันกับองค์กรอย่างไร และยงัให้ความหมายถึง 
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ความตั้ งใจท่ีจะไม่จากองค์กรไป ซ่ึงสอดคล้องกับความคิดเห็นของ นิวสตอร์ม และเดวิส 

(Newstorm,J.W,and Davis, K. 1989) ท่ีกล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กร คือ ระดบัท่ีแสดงให้เห็นถึง

ความตอ้งการของบุคคลากรท่ีจะคงอยู ่มีส่วนร่วมในองคก์รต่อไป และเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของ

บุคลากรท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต 

  ชาล์ค และฟรีส (Schalk, and Freese. 1997 อา้งใน ฐิติวรรฒน์  แจ่มศกัด์ิ 2548, น.21) 

กล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง เป็นความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทาํงานให้กบัองค์กร 

โดยใหผ้ลงานอยูใ่นระดบัมาตรฐานตามสัญญาท่ีตกลงกนัไวก้บัองคก์ร 

  นอร์ทคราฟท์และเนล (Northcraft, and Neale. 1990 อา้งใน จุฑามาศ วิเวโก 2555, น.9) 

กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กรว่า ไม่ใช่เพียงความจงรักภกัดีเท่านั้น แต่ยงัหมายถึง กระบวนการ

หรือวิธีการท่ีบุคลากรในองค์กรได้แสดงถึงความท่ีเก่ียวขอ้งของพวกเขาท่ีมีต่อองค์กร และยงัคง

ดาํเนินงาน เพื่อความสาํเร็จและส่ิงท่ีดีต่อองคก์ร 

  บูคานัน (Buchanan, 1977 อ้างใน ชาญวุฒิ บุญชม 2553, น.12) ความผูกพนัต่อ

องคก์ร หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนักบัความผกูพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

และการปฏิบติัตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผกู

พนต่อองคก์รประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

  1. ความเป็ นอันหน่ึงอัน เดียวกันกับองค์กร  (Identification) แส ดงออกจาก

เป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

  2. ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของ 

แต่ละคนอยา่งเตม็ท่ี 

  3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

  เบคเกอร์ (Backer, 1960 อา้งใน สุทศัสา  วไิลเจริญตระกูล 2554, น.14) ไดก้ล่าววา่ 

ความผูกพันต่อองค์กรเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหน่ึง  

จะก่อให้เกิดการลงทุนเรียกวา่ “Side Bet” ซ่ึงอาจเป็นรูปของเวลา กาํลงักายกาํลงัสติปัญญาท่ีเสียไป 

เม่ือเป็นเช่นน้ี บุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์รในระยะยาว แต่ถา้เขา

ลาออกไปก่อนครบกาํหนดก็เท่ากบับุคคลนั้นยอ่มหวงัประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลได ้

เขา้มาทาํงานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ ก็ยิ่งเท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสม

เพิ่มข้ึน นาํมาซ่ึงความยากลาํบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะหากตดัสินใจน้ีเป็นผลมา

จากความผกูพนัต่อองคก์ร 
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  มาร์ชและมานนาร่ี (Marsh, and Mannari. 1977 อ้างใน พงศกร เผ่าไพโรจนกร 

2546, น.9) ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้

ความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นความพยายามท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป และ

มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

  สเตียร์ (Steer, 1976 อ้างใน จุฑามาศ วิเวโก 2555, น.8) ให้ความเห็นว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความหนาแน่นของความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานแต่ละคนท่ีมีต่อองคก์ร 

และเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

  1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมต่อองคก์ร 

  2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์ 

ขององคก์ร 

  3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององคก์ร 

  เอเลน และเมเยอร์ (Allen, and Mayer. 1990, อา้งใน อรวรรณ อยู่คง. 2546, น.14) 

เสนอวา่ ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden 

Handcuff) ให้คนยงัอยูใ่นองค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรแบ่งได ้3 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัดา้น

จิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร

เป็นส่ิงเช่ือมโยงพนกังานเขา้กบัองคก์ร ส่วนความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์กร เป็นความรู้สึกท่ี

เกิดข้ึนจากการไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์รแบะการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากลาํบาก

ในการหางานใหม่ ทาํให้บุคคลจาํเป็นท่ีจะอยู่ในองค์กรในขณะท่ีความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน

เกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึกรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

ทาํใหบุ้คคลรู้สึกวา่ เขาควรอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป 

  เฮอร์บินเนียก์ และออลลูโธ (Herbiniak, and Alutto. 1972 อา้งใน เอ้ือมพร ม่วงแก้ว 

2555, น.13) เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือ

ปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์รในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง 

ซ่ึงจะทาํให้เกิดความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะละทิ้งองคก์ร เพื่อเพิ่มรายได ้สถานภาพ ความเป็นอิสระทาง

อาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม 

  จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรดังกล่าว สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อ

องค์กร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรในทางท่ีดี และตอ้งการท่ีจะอยูก่บั

องคก์รให้ยาวนานท่ีสุด  โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รไป ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะของความ

ผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน 
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1.2 ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ี มีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความมี

ประสิทธิผลขององค์กรซ่ึงสามารถทาํนายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการทาํงานผูท่ี้มี

ความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดี

จะตกอยูก่บัองคก์รและผูป้ฏิบติังานเอง นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัต่อองคก์รดงัน้ี 

  สเตียร์ (1977 อา้งใน วรรณิภา นิลวรรณ 2554, น.19) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัต่อ

องคก์รดงัน้ี 

  1. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ

ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคลทาํต่อองคก์ารโดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ

ในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองบุคลต่องานหรือแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

  2. ความผูกพนัต่อองค์กรค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้จะ 

มีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆแต่ก็อยูอ่ยา่งมนัคง 

  3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเคร่ืองช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

  บูคานัน (Buchanan II, 1974 อ้างใน วรพันธ์ เศรษฐแสง 2548, น.46) การส่งเสริม

ความผูกพนัของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์รเป็นส่ิงสําคญั เพื่อความอยูร่อดขององค์กร ตลอดจนความผาสุก 

และประสิทธิภาพขององคก์ร ดงันั้น องคก์รนอกจากจะสรรหา คดัเลือก บรรจุ และแต่งตั้งบุคคลเขา้สู่

ระบบองคก์รแลว้ จะยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลไวด้ว้ยการพยายามสร้างเจตคติดา้นความผกูพนัให้เกิด

กบัสมาชิกแต่ละบุคคลในองคก์ร เจตคติความผกูพนั จึงมีความสาํคญัต่อองคก์ร คือ  

  1. ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้-ออก (Turnover) จากงาน

ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ดังนั้ นความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่า 

ความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กร 

โดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะสะทอ้นให้เห็นถึงการสนองตอบของบุคคลต่อเง่ือนไข

ของงานในแง่ใดแง่หน่ึงโดยเฉพาะ 

  2. ความผูกพันต่อองค์กรจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้ว่า

เหตุการณ์ประจาํวนัและสถานท่ีทาํงานมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังานแต่

สถานการณ์ชัว่คราวจะไม่มีผลกระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร 

  ฟาสซ่ี (Fazzi, 1994 อา้งใน ชาญวุฒิ บุญชม 2553, น.12) ให้ความสําคญัของความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นสามารถท่ี

จะนาํไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์ร และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้าง

ความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อพนกังาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์รไป 
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 1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

  ไมเนอร์ (Miner, 1992, อา้งใน สรรเสริญ เตชะบูรพา. 2545, น. 29-30) ได้ศึกษา

และรวบรวมแนวคิดของ Mowday, Portor และ Steers โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัต่อ

องคก์รออกเป็น 2 ดา้นท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

  1. ความผกูพนัทางด้านพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผูกพนัต่อ

องค์กรในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการทาํงาน โดยไม่โยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ี

เกิดข้ึนจากการท่ีเขาไดล้งทุนลงแรงไปในองค์กร และเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการ

ลงทุนส่วนนั้นกลบัคืนมา 

  2. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudnal commitment) เป็นความรู้สึกของ

พนกังานท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองคก์ร

เชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ เพื่อทาํงานให้กบัองค์กรท่ีมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ

รักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้

  ดันแฮม และคนอ่ืนๆ (Dunham, and other. 1989, อ้างใน อรวรรณ อยู่คง. 2546,  

น. 17-18) แสดงความคิดเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น เกิดมาจากสภาพการณ์ท่ีแตกต่าง ดงัน้ี 

  1. ความผูกพนัองค์กรด้านจิตใจ เกิดจากปัจจยัหลกั 4 ประการ คือ คุณลักษณะ 

ของบุคคล (Personal characteristic) คุณลกัษณะของงาน (job characteristic) ประสบการณ์ในการ

ทาํงาน (Work experience) คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural characteristic) นอกจากน้ี Steers 

and Mottaz ยงัพบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจประกอบดว้ย 

   1.1 การรับรู้เก่ียวกบัองค์กร ไดแ้ก่ การมีอิสระในการทาํงาน (Task autonomy) 

การรับรู้วา่งานท่ีตนทาํมีความสําคญั (Task significance) งานมีเอกลกัษณ์ (Task identity) และความ

หลากหลาย ตอ้งใชท้กัษะในการทาํงาน (Skill variety) 

   1.2 การรับรู้เก่ียวกับองค์กร การพึ่ งพาองค์กร (Organizational dependabitity) 

คือ ความรู้สึกของพนกังานต่อองคก์ร ในการมองเห็นผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

   1.3 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการจดัการ (Participatory management) คือ 

ความรู้สึกของพนกังานวา่ พวกเขาสามารถมีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 

  2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดข้ึนจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน เกิดจาก

ปัจจยัพื้นฐาน 2 ประการ คือ ขนาดและจาํนวนของการลงทุนท่ีบุคคลทาํลงไป และการรับรู้ถึงการ
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ขาดทางเลือก โดยทั้ง 2 ปัจจยัน้ี จะส่งผลต่อการไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน และเก่ียวพนักบัการยงัคง

อยู่ในองค์กรของบุคคล จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบว่า องค์ประกอบท่ีสัมพนัธ์กับความผูกพัน 

ดา้นองคก์รคงอยู ่ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ี

จะลาออก 

  3. ความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) ไดรั้บอิทธิพลมา

จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรม ขบวนการหล่อหลอม ขดัเกลา

ทางสังคมขององค์กร (Organizational socialization) ในตอนแรกเร่ิมเข้าสู่องค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

พนกังานเช่ือถือและฝังใจ (First impression) ไปตลอด หากพนกังานเหล่าน้ีไดรั้บการปลูกฝังใหเ้ห็น

ความสําคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่แรกเขา้ ก็มีแนวโนม้วา่เขาจะเป็นผูมี้ความผกูพนัต่อ

องค์กรสูง เพราะจากวิถีปฏิบัติในองค์กร ตั้ งแต่เร่ิมแรก ได้ปลูกฝังความเช่ือของพนักงานท่ีว่า 

องคก์รคาดหวงัใหพ้วกเขามีความจงรักภกัดีต่อองคก์รใหม้ากท่ีสุด 

 1.4 ประเภทและกลุ่มแนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  เชอร์ริงตนั (Cherrington.1994, p. 296 อา้งใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร 2557, น.7) 

ได้กล่าวว่า ความผูกกบัองค์กรเป็นการตีค่างาน แสดงความจงรักภกัดีต่อองค์กร และต่อการเป็น

สมาชิกต่อไป ผูท่ี้ทาํงานในองค์กรมานาน ผูท่ี้มีระดบัตาํแหน่งสูงในองค์กร และผูท่ี้ถูกตอกย ํ้าให้

รู้สึกถึงความเป็นเจา้ของหรือความสําเร็จขององค์กร จะส่งผลให้บุคลในกลุ่มเหล่าน้ีมีความผกูพนั

กบัองคก์รสูงตามไปดว้ย ความผกูพนักบัองคก์รมีสองแบบคือ 

  1. ความ ผูกพัน ท่ี ถูกคาดคะเน ผลได้ผล เสี ยก่อน  (Calculativt Commitment)  

เป็นความผกูพนักบัองคก์รท่ีเก่ียวเน่ืองไวด้ว้ยการใหค้่าตอบแทน 

  2. ความผกูพนัท่ีเกิดจากขวญั (Morale Commitment) เป็นความผกูพนัของบุคลกบั

องคก์ารบนพื้นฐานของแนวคิดส่วนบุคลท่ีเห็นดว้ยกบัคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 

  แคนเตอร์ (Kanter. 1968 อ้างใน ภัทรพล กาญจนปาล 2552, น.15) ได้กล่าวถึง 

ความผกูพนัต่อองคก์รวา่มี 3 รูปแบบ คือ 

  1. ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance commitment) หมายถึง บุคคลได้

เสียสละใหก้บัองคก์รจนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีท่ีจะละทิ้งองคก์รไปได ้

  2. ความผูกพนัแบบยึดติด (Cohesion commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีทาํให้

บุคคลยดึติดกบัองคก์รโดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคลยดึติดกบัส่ิงนั้นๆ เช่น 

เคร่ืองแบบ หรือเหรียญตรา 
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  3. ความผูกพนัแบบควบคุม (Control commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีบุคคล

ถูกทาํให้ยึดติดกบัวฒันธรรมขององค์กร ซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไป

ตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

  เอเลนและเมเยอร์ (Allen, and Mayer. 1990, อา้งใน อรฉตัร สรญาณธนาวุธ 2545, 

น. 17) ไดส้รุปแนวคิดไวเ้ป็น 3 กลุ่มคือ 

  1. แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวคิดน้ีได้รับความสนใจในการศึกษามากกลุ่ม

สนบัสนุน แนวคิดน้ีของความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นความรู้สึกท่ีน่ารู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร โดยผูน้ําในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรในแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย ์Lyman w. Porter 

แห่งมหาวิทยาลัย California และ Lriene กับคณะ ซ่ึงได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่า 

หมายถึง 

   1.1 ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

   1.2 ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใหค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทาํงานเพื่อองคก์ร 

   1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีรักษาสมาชิกขององคก์รไว ้

  2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์กรในรูปของความ

สมํ่าเสมอของพฤติกรรม เพื่อคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของ

พฤติกรรมต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวามนการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน การท่ีคนจะผกูพนัต่อองคก์ร และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ย

ไปไหน ก็เน่ืองจากไดเปรียบเทียบผลท่ีไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือ

ลาออกไป ซ่ึงผลเสียจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป 

ทฤษฏีท่ีมีช่ือเสียงและถือว่าเป็นแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี side-bet ของ Howard S. Backer ซ่ึงสรุปว่า  

การพิจารณาความผกูพนัต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่นํ้ าหนกัว่า ถา้เขาลาออก

จากองคก์ร เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 

  3. แนวคิดทางด้านท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ี

มองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซ่ึงเป็น

ผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม บุคคลรู้สึกวา่ เม่ือเขาเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้

ก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์กร เพราะนั่นคือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะทาํให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์รนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

  เม่ือทั้ งบุคคลและองค์กรมีความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนองทั้ งสองฝ่าย  

จึงตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั ในดา้นทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยู ่การแลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลและ

องค์กร จึงเกิดข้ึนโดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรด้วยเจตนาท่ีจะพยายามใช้ความรู้  
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ทกัษะ ความชาํนาญในการปฏิบติังานให้องคก์รเพื่อผลตอบแทนต่างๆท่ีองคก์รจะจดัหาให้ ซ่ึงเป็น

หน้าท่ีขององค์กรจะตอ้งจดัหาให้เป็นส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานของบุคคลซ่ึงจะตอ้งมีความเท่า

เทียมกบัความคาดหวงัของบุคคล จะทาํให้บุคคลผูกพนัท่ีจะปฏิบติังานแก่องค์กรต่อไป แต่หาก

ผลตอบแทนท่ีองค์กรอ่ืนท่ีเขาคาดหวงัว่าจะได้รับการตอบสนองดีกว่า หรือแมว้่าเขาจะคงอยู่กบั

องค์กรต่อไปด้วยเหตุของการมีโอกาสท่ีจํากัดหรือไม่มีทางเลือกเขาก็จะยอมรับ  (จํายอม) 

ผลตอบแทนท่ีอง๕กรจดัใหแ้ต่ความผกูพนัท่ีเขามีต่อองคก์รก็จะตํ่าลง 

  สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Steets, and Porter. 1983 อ้างใน วรพันธ์  เศรษฐแสง 

2558, น. 52) ได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ ความผูกพนัทาง 

ทศันคติ เป็นการศึกษาผกูพนัต่อองคก์รโดยท่ีบุคคลจะนาํตวัเองไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรโดยท่ี

บุคคลจะนาํตนเองไปเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและผกูพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์รเพื่อไปสู่

เป้าหมานขององค์กร และความผูกพนัทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรท่ีเป็น

พฤติกรรมปัจจยัความสนใจท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็นอาวุโสการ

ไดรั้บค่าตอบแทนสูง จึงมีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไม่ตอ้งเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์รถา้

จะละทิ้งไปทาํงานท่ีอ่ืนก็ไม่คุม้ค่าท่ีจะจากองคก์ร 

 1.5 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

  กลิสสัน และดูริก (Glisson, and Durick. 1988) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรยงัมี

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ความผูกพนัในอาชีพ ความผูกพนัต่อสภาพและความพึง

พอใจในงาน ส่งผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์กร ก็พบว่า มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน  

การตั้งใจท่ีจะคงอยู่หรือออกจากงานและเปล่ียนงาน ผลงานวิจยัในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรยงั

พบวา่ปัจจยัพฤติกรรม การบริหาร ก็มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 

  มาวเดย์, พอเดอร์ และเสตียร์ (Mowday, Porter and Steers. 1982 อ้างใน ดารณี 

เทียมเพชร 2556, น.18) ไดเ้สนอแบบจาํลองปัจจยัเบ้ืองตน้ และอิทธิพลของความผูกพนัต่อองคก์ร  

4 ปัจจยั ดงัน้ี 

  1. คุณลกัษณะของบุคคล (Personal characteristic) ไดแ้ก่ อาย ุเพศ การศึกษา  

บุคลิกลกัษณะ 

  2. บทบาท (Role-relater characteristic) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท  

ความคลุมเครือในบทบาท ความทา้ทายในงาน 

  3. โครงสร้างขององคก์ร (Strucral characteristic) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์รการรวม

อาํนาจ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ 
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  4. ประสบการณ์การทํางาน (Work experience) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์กร 

รูปแบบของการบริหารของผูบ้ริหาร 

  เอเลน และเมเยอร์ (Allen, and Mayer. 1990, อา้งใน อรวรรณ อยูค่ง. 2546, น. 21) 

ได้ช้ีให้ เห็นว่า ปัจจัย ท่ี ก่อให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective commitment) 

ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

  1. คุณลกัษณะของบุคคล (Personal characteristic) 

  2. คุณลกัษณะของงาน (job characteristic) 

  3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experience)  

  4. คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural characteristic) 

  โอ เรย์ลีย์ (O’Reilly, 1981, อ้างใน วิมลรัตน์ อินทะเสย์ 2554, น.11) กล่าวว่า  

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร รวมทั้ ง

ความรู้สึกผกูพนัต่องาน ความจงรักภกัดีและความเช่ือศรัทธาในค่านิยมขององคก์ร โดยความผกูพนั

ต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1. การยนิยอมทาํตาม คือ การท่ีบุคคลยอมทาํตามตอ้งการขององคก์ร 

  2. การยึดถือตามเจตนารมณ์ขององคก์ร คือ การท่ีบุคคลยอมทาํตามความตอ้งการ

ขององคก์รและรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

  3. การซึมซับค่านิยม คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององค์กรมาเป็นค่านิยมของ

ตนเอง 

  ดนัแฮม, กรูม และแคสทาเนตา ได้สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองค์กรประกอบความ

ผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นดงัน้ี 

  1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 

   1.1 การรับรู้คุณลกัษณะงาน ในแง่ของความเป็นอิสระของงาน 

   1.2 ความสําคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะ และ

การใหผ้ลกลบัของหวัหนา้ 

   1.3 การพึ่งพาไดข้ององคก์ร 

   1.4 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนักงานว่า 

พวกเขามีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขา 

  2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ 

   2.1 อาย ุ

   2.2 อายงุาน 
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   2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 

   2.4 ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

  3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 

   3.1 ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 

   3.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์ร 

   3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

  และยงัพบอีกวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นจิตใจมากท่ีสุดคือ ประสบการณ์

ทาํงานทีทาํให้พนักงานรู้สึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น  

การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์ร 

  มาวเดยแ์ละคนอ่ืนๆ ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 

  1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ความหวงัต่องาน ความผูกพนัทางจิตใจ ปัจจยัด้าน

ทางเลือกในงาน และลกัษณะทางบุคคล 

  2. ปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเข้าทํางาน ขอบเขตของงาน  

การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งลกัษณะขององคก์ร ลกัษณะของงานต่างๆ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย 

งานท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคล้องของเป้าหมายบุคคล  

การทาํใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

  3. ประสบการณ์ทาํงาน ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์รและรูปแบบบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร 

  4. โครงสร้างองค์กร ไดแ้ก่ ขนาดขององค์กร การรวมอาํนาจ การกระจายอาํนาจ 

ความเป็นทางการ 

  ไมเนอร์ (Miner, 1992, อา้งใน อุปกิจ พละวงศ์. 2544, น. 23-24) ความผูกพนัต่อ

องค์กรมีความหมายมากกว่าความจงรักภกัดีของบุคคลท่ีจะทุ่มเทให้กบัองค์กร และความยึดมัน่

ผกูพนัยงัหมายถึงความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร มีขั้นตอนการเกิดดงัน้ี 

  1. ความผกูพนัเบ้ืองตน้ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดข้ึนในเบ้ืองตน้ท่ีบุคคลยงัไม่ไดเ้ร่ิม

งาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในขั้นตน้ ไดแ้ก่ 

   1.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ค่านิยม ความเช่ือ บุคลิกภาพ 

   1.2 ความคาดหวงัท่ีเก่ียวกบังาน 

   1.3 คุณลกัษณะของทางการเลือกของงาน ประกอบดว้ย ความพึงพอใจ  

การยกเลิกไม่ไดก้ารเสียสละ การพิจารณาท่ีเหมาะสม 
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   ปัจจยัทั้ ง 3 ด้าน จะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกัน บุคคลจะเลือกทาํงานตาม

คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตนมี คือ จากพื้นฐานของค่านิยม ความเช่ือ และบุคลิกภาพ ซ่ึงปัจจุบนั

คุณลกัษณะส่วนบุคคลทาํให้เกิดความคาดหวงัในงานนั้นๆ และเช่นเดียวกบัคุณลกัษณะของงาน

ก่อนจะทาํงานนั้นจริงบุคคลจะมีการคาดหวงัในตวังาน ซ่ึงคุณลกัษณะของงานมีความตอ้งการท่ีมี

คุณลักษณะท่ีทาํให้เขาอยากทาํงานและพึงพอใจ ปัจจยัทั้ ง 3 ประการน้ีเป็นตวัแปรท่ีทาํให้เกิด

ความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในเบ้ืองตน้ 

  2. ความผูกพนัระหว่างการจา้งงานในช่วงแรก (Commitment early employment) 

เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือเขา้ทาํงานเป็นการประเมินส่ิงท่ีพบตามความเป็นจริงจากงานนั้นซ่ึง

ไดแ้ก่ 

   2.1 ประสบการเร่ิมแรกของการทาํงาน (Initial Work experience) ประกอบดว้ย 

งาน การควบคุม กลุ่มทาํงาน การจ่ายค่าตอบแทนจากองคก์ร 

   2.2 ความรู้สึกรับผดิชอบเป็นผลมาจากประสบการณ์เร่ิมแระของการทาํงาน 

   2.3 ความผกูพนัเบ้ืองตน้ 

  3. ความผูกพนัในช่วงปลายเป็นความผูกพนัท่ีบุคคลท่ีเข้าไปทาํงานในองค์กร

ในช่วงระยะเวลาปฏิบติังานหรืออายุงาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในช่วงปลายน้ี 

ไดแ้ก่ การลงทุน การมีส่วนร่วมการปรับเปล่ียน (พิชญากุล ศิริปัญญา 2545, น.9) 

   เฮอร์บิ เนียก  และออลลูโธ  (Herbiniak, and Alutto. 1972 อ้างใน  เอ้ือมพ ร  

ม่วงแก้ว 2555, น. 13) ได้ทาํการศึกษา พบว่าหากมีการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานหรือสมาชิก

องค์กรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังานมีการกระจายอาํนาจใน

การตดัสินใจให้แลว้ รวมทั้งการท่ีผูบ้งัคบับญัชาชั้นเหนือข้ึนไปไม่ใช่อาํนาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ี

เป็นทางการ (Formal) มากเกินไปก็จะเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้สมาชิกมีความผูกพนัต่อองค์กร 

นอกจากน้ียงักล่าวเก่ียวกบัอายุกบัความต่อองค์กรไวว้่า คนท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองค์กร

มากกวา่คนท่ีมีอายุน้อย ทั้งน้ีเน่ืองจากอายุทาํให้คนตระหนกัวา่ทางเลือกในการทาํงานของตนเอง

ลดลง เพราะเม่ือคนอายุมากข้ึนมกัจะมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงและส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้เขาออกไป

ทาํงานในองคก์รอ่ืนก็ตอ้งสูงเพียงพอท่ีจะทาํให้เขายา้ยออกไปทาํงานในองค์กรอ่ืน และส่ิงน้ีเองทาํ

ให้แรงดึงดูดใจของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง ดงันั้น การเคล่ือนไหวระหวา่งองคก์รจะลดลง

เม่ือคนมีอายุมากข้ึนคนจึงอยู่กบัองค์กรมากข้ึน และทาํให้มีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึนตามไป

ดว้ยอายจึุงมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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   ดันแฮม และคนอ่ืน ๆ (Dunham, and other. 1994) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ร โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 9 กลุ่ม จาํนวน 2,734 คน โดยไดน้าํองคป์ระกอบ

ความผูกพนัต่อองค์กรของ เอเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer) มาศึกษา พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

องค์ประกอบของความผูกพนัด้านจิตใจ ได้แก่ การรับรู้ลักษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระ 

ของงาน ความสําคญัของงาน เอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของทักษะ และการให้ผล

ยอ้นกลับของหัวหน้า การพึ่ งพาได้ขององค์กร การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปัจจยัท่ี

ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ได้แก่  อายุ อายุงาน  ความพึงพอใจในอาชีพ  

ความตั้งใจท่ีจะลาออกและปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ได้แก่ ความผูกพนักบั

เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะงาน  

 

 แฮคแมน และ โอลแมน (Hackman and Oldman ,1976,อา้งใน ศิริรัตน์ พงสงวน 2550, น. 16) 

ไดน้าํเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานทีจะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการทาํงานไดดี้ท่ีสุดทฤษฎี

หน่ึงและยงันบัไดว้า่เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาอุตสากรรมและองค์การอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีมีผูศึ้กษาวิจยั

จาํนวนมากโดยมีแบบจาํลองคุณลกัษณะของงานซ่ึงแสดงปัจจยัท่ีสามารถส่งผลให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมาเพราะ 

จะเป็นการผลกัดนัใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นน้ีต่อไป 

 แบบจาํลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) โดย Hackman and Oldman 

ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่  

 ส่วนที ่1 คุณลักษณะงาน 5 ประการ ที่มีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบดว้ย 

1. ความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน (Skill Variety) หมายถึง  

ความหลากหลายในการใชท้กัษะ ความสามารถ หรือพรสวรรคท่ี์จาํเป็นสาํหรับการปฎิบติังาน 

    2. การได้รับผิดชอบงานทั้ งหมด (Task Identity) หมายถึง การท่ีพนักงาน 

ไดป้ฎิบติังานของตนเองตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนกระทัง่ถึงขั้นตอนสุดทา้ยและไดเ้ห็นผลงานท่ีตนเอง

ไดป้ฎิบติั 

    3. ความสําคณัของงาน (Task Significance) หมายถึง ความสําคณัของงานท่ี

พนกังานปฎิบติัต่อความเป็นอยูห่รือต่องานของผูอ่ื้นทั้งในและนอกองคก์าร 
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    4. ความเป็นอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนักงานมีอิสระใน

การคิด การตดัสินใจ และการวางแผนวิธีการปฎิบติังานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเองอย่าง

เตม็ท่ี 

    5. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedblack) การท่ีพนกังานไดรั้บทราบถึงผลสําเร็จ หรือ

ประสิทธิภาพของงานท่ีตนไดท้าํลงไป 

 ส่วนที ่2 สภาวะทางจิตวทิยา (Critical Psychological States) ซ่ึงสัมพนัธ์กบั 

คุณลกัษณะของงานมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 

    1. การรับรู้ความหมายของงานท่ีปฏิบัติ (Experienced Meaningfulness of 

Work) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนกังานวา่งานนั้นมีคุณค่าหรือมีความสําคณัมากนอ้ยเพียงใด 

พิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะการปฎิบติังาน การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด และ

ความสาํคญัของงาน 

    2. การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced Responsibility 

for Work Outcome) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่าตนสามารถปฎิบติังานนั้นได้ด้วย

ตนเองมากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 

    3. การรับรู้ผลการปฎิบติังาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการรับ

ของพนกังานต่อผลการปฎิบติังานท่ีตนทาํ พิจารณาไดจ้ากขอ้มูลป้อนกลบั 

    จึงสรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทาง

จิตวทิยาทั้ง 3 ประการน้ีได ้

 ส่วนที ่3 ผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัตัวบุคลและงาน (Personal and Work Outcome)  

เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวยิาทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏิบติังานแลว้ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ดงัน้ี 

    1. แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 

    2. ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

    3. ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 

    4. อตัราการขาดงานและการออกจากงานลดลง 

 นอกจากน้ียงัมีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคลอีก 3 ประการท่ีมีส่วนสําคัญต่อ 

ความเขา้ใจและการตอบสนองทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลัพธ์จาก 

การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

 1. ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสม

ต่อการปฏิบติังานสามารถส่งผลใหบุ้คลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีทาํ 
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 2. ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า บุคลท่ีตอ้งการพฒันาตนเองอยู่เสมอทั้งในด้าน

ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของตน มกัมีแรงจูงใจ

ภายในงานสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้นหรือทา้ทาย 

 3. ความพึงพอใจในปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอก

งาน เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกทางบวกต่องาน 

และเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : โดย Hackman and Oldman (1980). 

 

ภาพท่ี 2.1  แบบจาํลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model)  

 

 

คุณลกัษณะของงาน สภาวะทางจติวทิยา ผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัตวับุคล

 
1. ความหลากหลายของ

ทกัษะการปฏิบติังาน                             

2. การไดรั้บผิดชอบงาน

ทั้งหมด                                         

3. ความสาํคณัของงาน 

การรับรู้ความหมายของ

งานท่ีปฏิบติั 

4. ความเป็นอิสระของงาน 

5. ขอ้มูลป้อนกลบั 

การรับรู้ความรับผดิชอบ

ต่อผลของงานท่ีปฏิบติั 

การรับรู้ผลลพัธ์จากการ

ปฏิบติังาน 

1. ความรู้และทกัษะการปฏิบติังาน                   

2. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้                

3. ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอก 

    ของงาน 

1. แรงจูงใจภายในงาน    

    สูงข้ึน                 

2. ผลงานท่ีปรากฏมี 

    คุณภาพมากข้ึน     

3. ความพึงพอใจในงาน 

    สูงข้ึน              

4. อตัราการขาดงานและ 

    การออกจาก งานลดลง 
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3. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบักองกาํกบัการตํารวจตระเวนชายแดนที ่23 

 

 ตาํรวจตระเวนชายแดนเป็นตาํรวจผูป้ฏิบติัหน้าท่ีเพื่อเป็นกาํลงัเสริมแทนการใช้กาํลงั

ทหาร ในรักษาความสงบตามแนวตะเข็บชายแดน อนัเน่ืองจากสนธิสัญญากรุงเจนีวาระหวา่งไทย

กบัฝร่ังเศสกาํหนดห้ามไม่ให้มีกาํลงัทหารในระยะ 25 กิโลเมตรจากแนวชายแดน จุดประสงคห์ลกั

ในการจดัตั้ง ตชด.ในช่วงแรกคือป้องกนักองกาํลงัคอมมิวนิสต์ท่ีเขา้มารุกรานในประเทศ โดยให ้

ตชด. เป็นหน่วยท่ีมีคุณลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ  

 1. สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมไดอ้ยา่งตาํรวจ 

 2. สามารถรบไดอ้ยา่งทหาร และ  

 3. สามารถบริการประชาชนแทนกระทรวง ทบวง กรมอ่ืนๆไดอ้ยา่งขา้ราชการพลเรือน

ทัว่ไป 

 

 3.1 ความเป็นมาของตํารวจตระเวนชายแดน 

  การก่อตั้งตาํรวจตระเวนชายแดน 

  ช่วงท่ี 1 หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองไดยุ้ติลงในปี พ.ศ. 2488 ประเทศอาณานิคม 

ท่ีเคยเป็นเมืองข้ึนมาเป็นเวลานานหลายประเทศ ก็ได้รับเอกราชคืน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ประเทศ

เพื่อนบา้นโดยรอบก็ไดรั้บเอกราชใหม่ทุกประเทศได้แก่ พม่า ลาว เขมร เวียดนาม และมาเลเซีย  

แมป้ระเทศเหล่าน้ีจะไดรั้บเอกราชสมบูรณ์ แลว้ก็ตาม แต่ความสงบสุขของบา้นเมืองในแถบน้ียงั

ห่างไกลจากความเป็นจริง ทั้ งน้ีเกิดจากความยุ่งยากทางการเมืองภายในจาก การชิงอาํนาจของ

นกัการเมืองท่ีมีความคิดเห็นยุง่ยากทางการเมืองภายใน จากการชิงอาํนาจของนกัการเมืองท่ีมีความ

คิดเห็นในนโยบายการปกครองแตกต่างกันออกไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งความยุ่งยากอนัเกิดจาก

การเมืองภายนอกท่ีประเทศคอมมิวนิสต์ และบริวารพยายามแผ่ขยายอิทธิพลเขา้มาสู่ภูมิภาคของ

โลกส่วนน้ีให้อยูใ่นอุง้มือให้จึงได ้ทั้งไดพ้ยายามดาํเนินการทั้งมวลท่ีจะให้ประชาชนของประเทศ

เหล่านั้นจบัอาวุธเขา้ต่อสู้รัฐบาลของตนและประชาชนท่ีเป็นชาติเดียวกนัเองหนกัมือยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็น

ชนวนแห่งความยุง่ยาก และก่อใหเ้กิดเหตุร้ายในส่วนน้ีของโลกตราบเท่าทุกวนัน้ี 

  ช่วงท่ี 2 ประเทศไทยไดเ้ขา้ร่วมในสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ตั้งแต่ปลายปี พ.ศ. 2484 

และ ส้ินสุดลงในปี พ.ศ. 2488 ซ่ึงไดรั้บความบอบซํ้ าจากสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เช่นเดียวกบัประเทศ

เพื่อนบ้านอ่ืนๆ เศรษฐกิจและการทหารก็นับว่าอยู่ในระยะท่ีจะต้องปรับปรุงทั้ งส้ิน ต่อมาในปี  

พ.ศ. 2494 ปรากฏวา่สถานการณ์รอบๆ ประเทศไทยและในภาคพื้นท่ีเอเชียตะวนัออกเฉียงใตไ้ดเ้ร่ิม

ตั้ งเค้าแห่งความไม่สงบข้ึน เพราะการใช้สงครามบ่อนทําลายของฝ่ายคอมมิวนิสต์ มี ส่ิ ง 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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บอกเหตุว่าภยนัตรายอาจจะเกิดข้ึนกบัประเทศไทยได้ ดา้นทิศตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศ

ไทยสู้รบระหว่างฝ่ายเวียตมินต์หรือฝ่ายเวียดนามคอมมิวนิสต์กบัฝร่ังเศสมีการแทรกซึมของฝ่าย

เวียตมินห์เขา้สู่ประเทศลาวและประเทศเขมร ประเทศไทยอยู่ในฐานะท่ีถูกคุกคามได้ตลอดเวลา 

ทางดา้นภาคเหนือของประเทศไทยไดมี้การสู้รบกบัระหวา่งกองทพัของประเทศพม่ากบักองทหาร

จีนชาติ(ก๊กมินตัง๋) ท่ีถูกคอมมิวนิสตตี์ถอยร่นลงมาทางใต ้ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2492 และไดเ้ขา้อยูใ่นพื้นท่ี

ของบา้นตูมและบา้นญวนในเขตแดนพม่าตรงขา้มกบัอาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่และพื้นท่ีอ่ืน ๆ 

ตรงขา้มกบัจงัหวดัเชียงรายและแม่ฮ่องสอน นอกจากนั้นกองทพัพม่ายงัต่อสู้กบักะเหร่ียงและไทย

ใหญ่ ท่ีเรียกร้องสิทธิในการปกครองตนเอง ซ่ึงอยูติ่ดกบัทางทิศตะวนัตกและทิศเหนือของไทยอีก

ดว้ยทางดา้นภาคใตโ้จรจีนคอมมิวนิสตไ์ดใ้ช้พื้นท่ีบริเวณชายแดนไทย - มาเลเซีย เป็นฐานทาํการ

ต่อสู้กบัรัฐบาลขององักฤษและรัฐบาลมาเลเซีย ประเทศไทยจึงอยูใ่นภาวะท่ีจะตอ้งระมดัระวงัอยา่ง

ยิ่งเพราะภยัท่ียงัมองไม่เห็นกาํลงัคุกคามประเทศรอบดา้นในขณะท่ีเหตุการณ์ภายนอกประเทศมี

แนวโน้มซ่ึงแสดงการคุกคามต่อประเทศไทยขณะเดียวกนัเหตุการณ์ภายในประเทศก็เกิดข้ึนอีก 

โดยปฏิกิริยาของชาวญวนอพยพในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเช่น จงัหวดัหนองคาย และ

จงัหวดัอุบลราชธานี 

  ช่วงท่ี 3 รัฐบาลและกรมตาํรวจ ไดร่้วมกนัพิจารณาภาวะการทางการเมืองดงักล่าว

ขา้งต้น และพิจารณาหาหนทางในการป้องกันท่ีจะมิให้เกิดความเสียหายต่อความสงบสุขและ 

ความมัน่คงปลอดภยัของชาติและได้พิจารณาว่าหากจะใช้ตาํรวจภูธรซ่ึงงานในการป้องกนัและ

ปราบปรามอาชญากรรมก็ลน้มืออยูแ่ลว้เพราะในขณะท่ีศีลธรรมและขวญัของประชาชนเส่ือมและ

ตกตํ่าอยา่งมากในระยะสงครามและ ยิ่งตํ่าลงเม่ือสงครามเลิกแลว้ส่วนการพิจารณาท่ีจะใชก้าํลงัทาง

ทหารป้องกนัและต่อสู้กบัการคุกคามของคอมมิวนิสตด์ว้ยวธีิการต่าง ๆ ในขณะนั้นจะมีผลกระทบ

กระเทือนต่อสัมพนัธไมตรีอนัดีระหวา่งประเทศอยา่งไรหรือไม่ เพราะประเทศรอบบา้นเราต่างก็มี

ประวติัศาสตร์ท่ีเคยสู้รบแยง่ชิงอาํนาจกนัมาก โดยตลอดและการใชก้าํลงัทหารในขณะนั้นจะไดผ้ล

คุม้ค่าทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและเป็นการประหยดัหรือไม่เพราะเป็นการใชภ้ารกิจดา้นเดียว

เพราะไม่สามารถเขา้ทาํการปราบอาชญากรรมหรือให้การบริการแก่ประชาชนไดเ้หมือนขา้ราชการ

ตาํรวจและพลเรือน ปัญหาก็คือจะใชห้น่วยงานอะไรจึงจะใชท้าํงานไดผ้ล รัฐบาลและกรมตาํรวจจึง

ไดพ้ิจารณาตกลงใจวา่จะตอ้งจดัตั้งหน่วยงานข้ึน และตอ้งเป็นหน่วยงานท่ี มีลักษณะเป็นทั้ง ทหาร 

ตํารวจ และพลเรือน เมื่อไม่รบก็ต้องปราบปรามอาชญากรรม และในขณะเดียวกันก็ต้องบริการ

ประชาชนได้ หน่วยงานนั้นนอกจากจะเป็นผลต่อความมัน่คงปลอดภยั และรักษาความสงบตาม

ชายแดน แลว้ยงัควรท่ีจะสามารถดาํเนินการตามนโยบายของทุกกระทรวง ทบวง กรม อีกดว้ย หรือ

อาจกล่าวโดยสรุป ก็คือวา่หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนนั้นจะตอ้งมีคุณลกัษณะ 3 ประการ 
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  ช่วงท่ี 4 แนวความคิดของรัฐบาลและกรมตาํรวจในการจดัตั้ ง ตชด. ก็เพื่อเสริม

กําลังตํารวจภูธรในการรักษาความสงบเรียบร้อยตามชายแดนและป้องกันการรุกรานของ

คอมมิวนิสต ์ประหยดัการใชก้าํลงัทางทหารในยามปกติรักษาสัมพนัธไมตรีกบัประเทศเพื่อนบา้น

ฝึกกาํลังตาํรวจเพื่อทาํหน้าท่ีคล้ายทหาร และกําลังแบบทหารฝึกกําลังให้กับประเทศใกล้เคียง  

ในการต่อตา้นคอมมิวนิสต์วตัถุประสงค์ในการจดัตั้งตาํรวจตระเวนชายแดนเป็นการเตรียมกาํลงั

ตาํรวจให้พร้อม เพื่อจะปฏิบติัการต่อต้านการรบนอกแบบโดยเฉพาะการรบแบบกองโจรเป็น 

การเตรียมกาํลงัตาํรวจ ใหพ้ร้อมท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติัการของกองทพัอ่ืน ๆ ไดท้นัที ถา้สงคราม

เกิดข้ึนทาํการคุม้ครองพื้นท่ีของประเทศท่ีเป็นป่าเขาทัว่ไปท่ีการคมนาคมทุกชนิดเขา้ไปไม่ถึงดว้ย

การเดินเทา้ หรือโดยการส่งลงทางอากาศทาํการปราบปรามโจรผูร้้ายท่ีใช้รอยต่อของจงัหวดัและ

ของประเทศเป็นท่ีซุกซ่อนกบัการสกดักั้นการลกัลอบลาํเลียงของหนีภาษี และยาเสพติดเม่ือไม่มี

เหตุการณ์ สามารถพฒันาสร้างสรรคใ์หเ้กิดการกินดีอยูดี่แก่ประชาชน 

  การท่ีจะมอบหมายให้หน่วยทหารท่ีมีอยู่ในขณะนั้น ปฏิบติัหน้าท่ีในบริเวณแนว

ชายแดนก็ขดัต่อสนธิสัญญาระหวา่งไทยกบัฝร่ังเศสท่ีระบุห้ามมิให้นาํกาํลงัทหารไปวางไวใ้นระยะ 

25 กิโลเมตร จากแนวแบ่งเขตชายแดน ไทย - ลาว และกัมพูชา และหากจะพิจารณาใช้กําลัง

ตํารวจภูธรเข้าปฏิบัติภารกิจดังกล่าวตํารวจภูธรก็มีภารกิจหน้าท่ีในการป้องกันปราบปราม

อาชญากรรมและการรักษาความสงบเรียบร้อย และการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น

ของประชาชนจนไม่มีกาํลงัเพียงพอท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในบริเวณแนวชายแดนได ้ในท่ีสุด รัฐบาลก็

ไดพ้ิจารณาจดัตั้งหน่วยกาํลงั "ตํารวจตระเวนชายแดน" ข้ึนในปี พ.ศ. 2494 โดยกาํหนดให้หน่วย

จะตอ้งมีคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 1.สามารถทาํการรบได้อย่างทหาร 2.สามารถป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมได้อย่างตาํรวจ 3.สามารถดาํเนินการพฒันาและช่วยเหลือประชาชนได้

เช่นเดียวกบัขา้ราชการพลเรือน 
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3.2 โครงสร้างองค์กร 

 

                                              

 

 

 

   

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างองคก์ร กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

  ค่ายศรีวกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร                                      

 

ท่ีมา : งานธุรการกาํลงัพล กก.ตชด.23 

 

 

 

 

 

 

ผกก.ตชด.23 

รอง  ผกก.ตชด.23 ( 1 ) รอง  ผกก.ตชด.23 ( 2 ) รอง  ผกก.ตชด.23 ( 3 ) 

ฝ่ายอาํนวยการ 

1.งานธุรการ กาํลงัพล และ                          

2.งานการข่าว                                                          

3.งานแผนงานงบประมาณ                                        

4.งานส่งกาํลงับํารุง                                                          

5.งานการเงนิ                                                               

6.งานเกบ็กู้ทําลายวตัถุระเบิด 

ฝ่ายปฏบิัติการ 

1.ร้อย ตชด.234                                             

2.ร้อย ตชด.235                                                          

3.ร้อย ตชด.236                                                          

4.ร้อย ตชด.237 

 

ฝ่ายสนับสนุน 

1.ร้อย ตชด.231                                       

2.ร้อย ตชด.232                                                      

3.ร้อย ตชด.233 
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 3.3 ยอดกาํลงัพล กองกาํการตํารวจตระเวนชายแดนที ่23 ค่ายศรีสกุลวงศ์  

จังหวดัสกลนคร  

  1. สัญญาบตัร   86 นาย 

  2. ประทวน    952 นาย  

   รวม        1,038 นาย 

 

 3.4 พืน้ทีรั่บผดิชอบ 

  กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 มีพื้นท่ีรับผิดชอบ จาํนวน 6 จงัหวดั  

ซ่ึงมีพื้นท่ีติดแนวชายแดน 2 จงัหวดั ประกอบไปด้วย จ.นครพนม และ จ.มุกดาหาร มีพื้นท่ีกวา้ง

ด้านหน้าตลอดแนวชายแดน ประมาณ  245 กิโลเมตร โดยมีแม่นํ้ าโขงเป็นแนวกั้นพรหมแดน 

และมีถนนหมายเลข 212 เป็นถนนทางยุทธศาสตร์ ส่วนพื้นท่ีตอนใน 4 จงัหวดั ประกอบไปดว้ย  

จ.สกลนคร,จ.กาฬสินธ์ุ,จ.ร้อยเอด็ และจ.มหาสารคาม 

 

 

  

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างพื้นท่ีรับผดิชอบ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

  ค่ายศรีวกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

 

 

 

 

กก.ตชด.23 
 

พืน้ทีต่ิดแนวชายแดน 

จงัหวดันครพนม                          

จงัหวดัมุกดาหาร 

พืน้ทีต่อนใน 

จงัหวดัสกลนคร                                            

จงัหวดักาฬสินธ์ุ                                              

จงัหวดัร้อยเอด็                                             

จงัหวดัมหาสารคาม 
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 3.5 อาํนาจหน้าที ่

  3.5.1 ดําเนินการตามแผนปฏิบัติประจําปีงบประมาณ 2556 ตามยทุธศาตร์ 4 

ยทุธศาสตร์ 63 โครงการ และปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายตามพนัธะกิจ ดงัน้ี 

   1) ถ วาย ค วาม ป ล อ ด ภัย สํ าห รับ อ งค์ พ ระ ม ห าก ษัต ริย์  พ ระ ราชิ นี  

พระรัชทายาท ผูส้ําเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศ์ศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค์ และพระราช

อาคันตุกะและถวายความปลอดภัยด้านอัคคีภัยในเขตพระราชฐาน และท่ีประทับอย่างมี

ประสิทธิภาพและสมประเกียรติ 

   2) เฝ้าตรวจชายแดน รักษาความสงบเรียบร้อย และความมัน่คงปลอดภยัต่อ

ชีวติ และทรัพยสิ์นของประชาชน ชุมชนในพื้นท่ีชายแดนและพื้นท่ีท่ีมีปัญหาดา้นความมัน่คง 

   3) พฒันาและช่วยเหลือประชาชนเพื่อความมัน่คงของชาติ 

   4) สนองงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ 

   5) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทอ้งถ่ินหรือชุมชนมีส่วนร่วมในการปฏิบติั

ภารกิจของหน่วย 

   6) พฒันาหน่วยและระบบบริหารจดัการท่ีดี 

    (1) จดัทาํแผนปฏิบติัประจาํปีงบประมาณ 56 

    (2) จดัทาํแผนป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

    (3) จดัทาํแผนป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดประจาํปีงบประมาณ 56 

  3.5.2 ภารกจิทีไ่ด้รับมอบหมายจากหน่วยควบคุมทางยทุธการ 

   1) วางกาํลงั ๘ ชุดเฝ้าตรวจชายแดน เพื่อควบคุมภูมิประเทศสําคญัในพื้นท่ี 

จงัหวดันครพนม และจงัหวดัมุกดาหาร 

   2) จดักาํลังพลเข้าปฏิบติัการ เพื่อป้องกันและปราบปรามการกระทาํผิด

เง่ือนไขชายแดนในพื้นท่ารับผดิชอบ 

  3.5.3 แจ้งเตือน, สกัดกั้น, ยับยั้ง และผลักดัน การรุกลํ้ าอธิปไตยของกาํลังฝ่าย 

ตรงขา้ม เม่ือเกิดเหตุการณ์หรือเม่ือสั่ง 

  3.5.4 จัดกําลังพลลาดตระเวน และเฝ้าตรวจในพื้นที่แนวชายแดน รวมทั้งควบคุม

พืน้ที ่บริเวณท่ีตรวจการณ์ท่ี 20 - 25 ดงัน้ี 

   1) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 20  บ.โพธ์ิไทร  ต.ไผล่อ้ม อ.บา้นแพง  จ.นครพนม 

   2) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 21 บ.ปากหว้ยมาวง ต.นาเข อ.บา้นแพง จ.นครพนม 

   3) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 22 บ.เชียงยนื ต.เวนิพระบาท อ.ท่าอุเทน จ.นครพนม 
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   4) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 23 บ.ขามเฒ่า ต.ขามเฒ่า อ.เมือง จ.นครพนม  

   5) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 24 บ.พาลุกา ต.ชะโนด อ.หวา้นใหญ่ จ.มุกดาหาร 

   6) ท่ีตรวจการณ์ท่ี 25 บ.หว้ยกอก ต.ดอนตาล อ.ดอนตาล จ.มุกดาหาร 

  3.5.5 จัดกําลังพลต้ังจุดตรวจ/ด่านตรวจ เพื่อควบคุมปมคมนาคม และเส้นทาง

สาํคญั ในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

  3.5.6 ส่งมอบกําลัง ชฝต.ชด. ข้ึนควบคุมทางยุทธการต่อ ทกย.นรข. เขต น.พ. เม่ือ

มีการรุกลํ้าอธิปไตยในพื้นท่ี จงัหวดันครพนม และจงัหวดัมุกดาหาร “นาคี 1 – นาคี 6” 

  3.5.7 เตรียมการปฏิบัติภารกจิอ่ืน ๆ เมื่อส่ัง  

  3.5.8 จัดกําลังพล สนับสนุนการปฏิบัติงานในพื้นที่  จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

จาํนวน 46 นาย ดงัน้ี 

   1) มว.ตชด. 2301 จาํนวน 44 นาย (ส.17 นาย/ป.27 นาย) ตั้งฐานปฏิบติัการ

ท่ี บ.เขากง ต.ลาํภู อ.เมือง จ.นราธิวาส ปฏิบติัภารกิจร่วมกบัตาํรวจภูธรในพื้นท่ีและหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้ง เพือ่รักษาความปลอดภยั และรักษาความสงบเรียบร้อยใหก้บัชุมชน 

   2) ประจาํชุด ชปส.ชค.ตชด.จ.นราธิวาส จาํนวน 2 นาย (ส.)  

   ในห้วงท่ีผ่านมา (ตุลาคม ๕๕ – ปัจจุบัน) การปฏิบัติภารกิจของหน่วย

เหตุการณ์ทัว่ไปปกติไม่ปรากฏการปะทะ หรือเผชิญหนา้กบักลุ่มก่อความไม่สงบในพื้นท่ี 

  3.5.9 จัดกําลังพลปฏิบัติภารกิจแทนกําลังทหารในพื้นที่ประสาทพระวิหาร 

จาํนวน 120 นาย ปฏิบติัภารกิจตามหน่วยเหนือสั่งการ และหน่วยข้ึนตรงทางยุทธการมอบหมาย  

ในหว้งเดือน มกราคม 

 3.6 ทีต่ั้งและการวางกาํลงั 

  3.6.1 ที่ต้ังหน่วย กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ตั้งอยู่ท่ีบา้นหนอง

มนัปลา หมู่ 13 ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร ซ่ึงเป็นท่ีดินสาธารณประโยชน์ มีเน้ือท่ี 68 ไร่ 

พื้นท่ีราชพสัดุ 16 ไร่ รวม 84 ไร่  ทิศเหนือ จรดหมู่บา้นหนองทรายขาว  ทิศใต ้จรดถนนสกลนคร – 

กาฬสินธ์ุ ทิศตะวนัออก จรดหลกักิโลเมตร 3 ทิศตะวนัตก จรดสาํนกังานทางหลวงชนบทสกลนค 

  3.6.2 ทีต้ั่งวางกาํลังตามแนวชายแดน มีการวางกาํลงัอยู ่2 ลกัษณะดงัน้ี 

   1) การวางกาํลงัตามปกติของหน่วย แบ่งออกเป็น 4 กองร้อยปฏิบติัการดงัน้ี 

    (1) ร้อย  ตช ด.234 ตั้ งอยู่ ท่ี  ถ น น วงค์ค ําพ า ต .มุ ก ด าห าร อ .เมื อ ง 

จ.มุกดาหาร รับผิดชอบพื้ นท่ีตามแนวชายแดน ตั้ งแต่ บ.ห้วยกอก ต.ดอนตาล อ.ดอนตาล  

จ.มุกดาหาร ถึง บ.ไผ่ล้อม ต.ป่งขาม อ.หวา้นใหญ่ จ.มุกดาหาร ระยะทาง 56 กิโลเมตร มีการวาง

กาํลงัควบคุมพื้นท่ีรับผดิชอบ จาํนวน 3 หมวดตาํรวจตระเวนชายแดน 
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    (2) ร้อย ตช ด.235 ตั้ งอยู่ ท่ี บ้าน บุ่ งฮี  ต .พ ระกล างทุ่ ง  อ .ธาตุพ น ม 

จ.นครพนม รับผิดชอบพื้นท่ีตามแนวชายแดน ตั้งแต่ บ.ป่งขาม อ.หวา้นใหญ่ จ.มุกดาหาร ถึง  

บ.นาถ่อนท่า อ.ธาตุพนม จ.นครนมระยะทาง 45 กิโลเมตร มีการวางกาํลงัควบคุมพื้นท่ีรับผิดชอบ 

จาํนวน 3 หมวดตาํรวจตระเวนชายแดน 

    (3) ร้อย ตชด.236 ตั้งอยูท่ี่บา้นหนองแสง ต.ในเมือง อ.เมือง จ.นครพนม 

รับผิดชอบพื้นท่ีตามแนวชายแดน ตั้ งแต่ บ.นาถ่อนท่า ต.นาถ่อน จ.นครพนม ถึง บ.ปากทวย  

ต.เวินพระบาท อ.ท่าอุเทน จ.นครพนม ระยะทาง 52 กิโลเมตร มีการวางกําลังควบคุมพื้นท่ี

รับผดิชอบ จาํนวน 3 หมวดตาํรวจตระเวนชายแดน 

    (4) ร้อย ตชด.237 ตั้งอยู่ท่ี บ.นาเพียง ต.ไชยบุรี อ.ท่าอุเทน จ.นครพนม 

รับผิดชอบพื้นท่ีตามแนวชายแดน ตั้งแต่ บ.ปากทวย ต.เวินพระบาท อ.ท่าอุเทน จ.นครพนม ถึง 

บ.โพธ์ิไทร ต.ไผ่ลอ้ม อ.บา้นแพง จ.นครพนม ระยะทาง 78 กิโลเมตร มีการวางกาํลงัควบคุมพื้นท่ี

รับผดิชอบ จาํนวน ๓ หมวดตาํรวจตระเวนชายแดน 

   2) การข้ึนควบคุมทางยทุธการ โดยมีการจดัตั้ง ฉก.ตชด.23 ท่ี บ.หนองแสง 

ต.ในเมือง จ.นครพนม จนถึงปัจจุบนั โดยมีการวางกาํลงัตามแนวชายแดน 8 ชุดเฝ้าตรวจชายแดน 

(ชฝต.ชด.) ดงัน้ี 

    (1) ชฝต.ชด.1 ตั้งอยูท่ี่ บ.หว้ยกอก ต.ดอนตาล อ.ดอนตาล จ.มุกดาหาร 

    (2) ชฝต.ชด.2 ตั้งอยูท่ี่ บ.พาลุกา ต.ชะโนด อ.หวา้นใหญ่ จ.มุกดาหาร 

    (3) ชฝต.ชด.3 ตั้งอยูท่ี่ บ.นาแกนอ้ย ต.ป่งขาม อ.หวา้นใหญ่ จ.มุกดาหาร 

    (4) ชฝต.ชด.4 ตั้งอยูท่ี่ บ.นาทาม ต.พระกลางทุ่ง อ.ธาตุพนม จ.นครพนม 

    (5) ชฝต.ชด.5 ตั้งอยูท่ี่ บ.กลางนอ้ย ต.บา้นกลาง อ.เมือง จ.นครพนม 

    (6) ชฝต.ชด.6 ตั้งอยูท่ี่ บ.หอ้ม ต.อาจสามารถ อ.เมือง จ.นครพนม 

    (7) ชผต.ชด.7 ตั้งอยูท่ี่ บ.เหล่าสวนกลว้ย ต.หนองเทา อ.ท่าอุเทน 

     จ.นครพนม 

    (8) ชฝต.ชด.8 ตั้งอยูท่ี่ บ.หวัหาด ต.บา้นแพง อ.บา้นแพง จ.นครพนม 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 4.1 งานวจัิยในประเทศ 

  วลาลักษ์  ลีเลิศพนัธ์ (2557) ได้ทาํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนั 

ต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บรอดแคสต้ิง คอเปอร์เรชัน่ จาํกดั (มหาชน) จากการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัด้านความผูกพนัองค์กรของพนกังาน อยู่ในระดบัปานกลาง เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนักบัปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร

ต่างกัน  ปั จจัยด้าน ลัก ษ ณ ะ งาน  กับ ปั จจัยด้ าน ค วาม ผูก พัน อ งค์ก รมี ค วาม สั ม พัน ธ์ กัน  

และมีความสัมพนัธ์กนัในระดับมาก ปัจจยัด้านความตอ้งการกับปัจจยัด้านความผูกพนัองค์กร 

มีความสัมพนัธ์กนัและมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

  สมจิตร  จนัทร์เพ็ญ (2557) ไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี 

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน จากการศึกษาพบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชนมี 

ความผูกพนัต่อองค์ กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ด้านความจงรักภกัดี ต่อองค์การ 

ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้น ความเตม็ใจและทุ่มเท

ในการทาํงานเพื่อองค์การ  ค่าเฉล่ีย 3.92 ด้านความต้องการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ 3.37 ด้านความเสียสละเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ีย 3.13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค ์ 

การของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองค ์กรชุมชนได ้แก่ ตวัแปรอายุ รายได ้ต่อเดือน ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งในการปฏิบติั งาน ระยะเวลาในการปฏิบติั งานในสถาบนั ความท้าทายในการทาํงาน 

ความก้าวหน้าในการทาํงาน การมี ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน ลกัษณะการททาํงาน 

เป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มใน 

การทํางาน ความสัมพันธ์ ต่อผู ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ําของ

ผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมี ความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

  เอกพงษ์  อั้งคาํ (2556) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ

ของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจกองกาํกับการ ควบคุมฝูงชน 2 กองบังคบัการอารักขาและควบคุมฝูงชน  

จากการศึกษาพบวา่ ภาพรวมของความผกูพนัในองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจกองกาํกบัการควบคุม

ฝงูชน2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง และค่าใชจ่้าย

ส่วนตวัในการปฏิบติังาน รายได ้และระดบัการศึกษาสูงสุดจะมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ

เจา้หน้าท่ีตาํรวจกองกาํกบัการควบคุมฝงูชน2 กล่าวคือ หากเจา้หน้าท่ีตาํรวจกองกาํกบัการควบคุม

ฝงูชน2 มีค่าใชจ่้ายส่วนตวัมาก มีรายไดน้อ้ย และมีการศึกษาตํ่า จะทาํให้เจา้หนา้ท่ีตาํรวจกองกาํกบั

การควบคุมฝงูชน2 มีความผกูพนัในองคก์ารลดลง  
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  ณัตพล  โตบารมีกุล (2555) ได้ทาํการศึกษา ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนชาต สังกดัสํานกังานภาคกลาง 3 จากการศึกษา

พบวา่ 1.คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนชาต สังกดัสํานกังานภาคกลาง 3 อยูใ่นระดบัมาก 

2.ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนชาต สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 อยู่ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน 3.คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน  

ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

และด้านความภูมิในในองค์การ ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพ นักงานธนชาต  

สังกดัสาํนกังานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม 

  ทิวา  เทียนเบญจะ (2555) ไดท้าํการศึกษา อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน ค่านิยมในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มพนักงานท่ีส่งผลการ

ปฏิบติังาน: กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานมี ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่านิยมในการทาํงาน

และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมอยู ่ในระดบัปานกลาง รวมถึงมีผลการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัสูง จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่านิยมในการ

ทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอายุ งานในองคก์ารปัจจุบนั และระดบัตาํแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานแตกต่างกนั และดา้นอายุ  ระดบัการศึกษา  รายได ้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองคก์าร

ปัจจุบนั ระดบัตาํแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ค่านิยมในการทาํงานแตกต่างกนั รวมถึงปัจจยัส่วนบุคคล

ด้านเพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน และระดับตาํแหน่งท่ี

ต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค ์กรของพนกังานแตกต่างกนั 

  ธนยุทธ  บุตรขวญั (2554) ได้ทาํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ี

สํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยท่ีมีค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรสูงท่ีสุดคือ ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน  

การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคล พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติ ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานและ

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานพบวา่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ โดยท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า  

  แสงเดือน  รักษาใจ (2554) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จาํกดั ซ่ึงพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อปัจจยั
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เก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และ มีความพึงพอใจต่อความผูกพนัต่อองค์การ  

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัเก่ียว กบัลกัษณะงานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ประกอบดว้ย พนักงานท่ี มีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวิธีการ

ทาํงานในหน้าท่ีของตนเองตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหน้าท่ี ตลอดเวลา และสามารถใช้

วิจารณญาณของตนเองในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ 2.ด้านการมีส่วนรวมในการทํางาน 

ประกอบด้วยพนักงานจะทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างทาํ มี ความจาํเป็นตอ้งติดต่อ

ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ อยู่เสมอและ มี ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างแน่นแฟ้น  

3.ดา้นความคาด หวงัในโอกาสกา้วหนา้ ประกอบดว้ย  หน่วยงานมีการสนบัสนุนพนกังานในการ

ได้รับตาํแหน่ง ท่ีสูงข้ึน มี ความรู้สึกต่อโอกาสก้าวหน้าจากการทาํงานและ มีโอกาสท่ีได้เล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงในการทาํงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ องคก์ารอยา่งมี นยัสาํคญั 

  ธมลวรรณ แกว้จาํรัส (2548) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การ:กรณีศึกษา 

บริษทัแพรคติกา้ จาํกดัพบวา่ 1) ระดบัความผกูพนัของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม

อยูใ่นระดบัคอนขา้งสูง ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยู่ในระดบัคอนขา้งสูง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ความเข้าใจในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความรู้สึกระหว่างปฏิบติังานใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัคอนขา้งสูง 2 ด้านไดแ้ก่ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร 

และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ระดับปานกลาง 2 ด้าน  ได้แก่  ความรู้สึกว่าตนมี

ความสําคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่ องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้2) ปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร พบว่า เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ ดา้นความมี

อิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้ง ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจ

ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และดา้นความรู้สึกระหวา่งปฏิบติังาน ความคาดหวงัท่ีจะ

ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความสําคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ี

พึ่ งพิงได้ และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 3) ปัจจยัสําคญัท่ีไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน และแผนกงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 

  กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ธนาคารนครหลวงไทย จาํกัด (มหาชน) ภายหลังการควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จาํกัด 

(มหาชน) ปี 2545: ศึกษาเฉพาะกรณีสํานกังานใหญ่ พบวา่ ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ตวัแปร ความมีอิสระ

ในการทํางาน  ความหลากหลายของงาน  ความเข้าใจในกระบวนการทํางานงานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงาน ความคาดหวงัในโอกาสความก้าวหน้าในการทาํงาน 
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ส่วนประสบการณ์ท่ีได้จากการทํางาน  ได้แก่ ตัวแปร ความมั่นคงและน่านับถือขององค์กร 

ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความพึ่ งพิงได้ขององค์กร ทศันคติต่อเพื่อน

ร่วมงานและองคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  นงนุช กลัดทอง (2547) ได้ทําการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้40 พบวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง

มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัประกอบดว้ย ความมีอิสระในงานท่ีทาํ โอกาสกา้วหนา้ 

การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานการ ได้รับการพฒันาฝึกอบรม  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส แผนกท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความยึด

มัน่ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

  นารี หมู่มาก (2547) ได้ทาํการศึกษา 40ความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานกับ

ความ ผูกพัน ต่อองค์ก รข องพ นัก งาน กลุ่ ม ธุรกิจภาษ าและคอม พิ ว เตอร์ ใน เขตบ างเข น 

กรุงเทพมหานคร 4 0พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน

การทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รลกัษณะของความผกูพนั จากผลการวจิยั พบวา่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรและเป็นความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์กร และเป็นความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง และปัจจยัด้านความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร และเป็นความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์รในระดบัสูง สรุปไดว้่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน ทั้ง 3 ปัจจยั เป็นปัจจยัสําคญัในการสร้าง

ความผูกพนัต่อองค์กร และเป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวางแผนสร้างความผูกพนั 

ในองคก์ร 

  ปัทมวรรณ ชูสาย (2547) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ

องค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย 

สํานกังานใหญ่ พบว่า พนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย สํานกังานใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมและรายดา้น 2 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก และดา้นการคงอยูก่บัองคก์รโดยรวมและรายดา้น 4 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสํานึกในหนา้ท่ี และดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมี
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อายุงานต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและด้านความรู้สึกแตกต่างกนั ดา้นการคงอยู่ใน

องค์กรและดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนัพนกังานท่ีอยู่กลุ่มงาน ต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมและรายด้าน 2 ด้าน ด้านความรู้สึกและด้านการคงอยู่กบัองค์กรไม่แตกต่างกนั คือ ด้าน

บรรทดัฐานท่ีมีความแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายุงาน และอยูก่ลุ่มงานต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวม และรายดา้นทุกดา้น  

  มงคล ปันตี (2547) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์กร : 

กรณีศึกษา ข้าราชการตํารวจของสถานีตํารวจภูธรอําเภอเชียงดาว จังหวดัเชียงใหม่พบว่า  

1) ขา้ราชการตาํรวจมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก สามารถลาํดับความผูกพนัต่อองค์กร  

ได้ดังน้ี ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร ความพยายามปกป้องช่ือเสียงขององค์กรความรู้สึก

ภาคภูมิใจในการมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองค์กร การใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อความกา้วหน้าของ

องค์กร และความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 2) ลักษณะส่วนบุคคลไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3) ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะ

งานท่ีหลากหลาย ความมีอิสระในงาน ความประจกัษ์ในงานความมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และ

ลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 4) ประสบการณ์

ในการทาํงาน ได้แก่ ทศันคติของตนเองต่องานทศันคติของกลุ่มต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองมี

ความสําคญั ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รพึ่งพิงไดมี้

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  กรรณิกา ภทัรพิสิฐพงศ ์(2546) ไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ร:กรณีศึกษา 

บริษทัซีพีอินเตอร์เทรค จาํกดั (ธุรกิจขา้ว) จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ฯ มีความผกูพนัต่อ

องคก์รในระดบัสูง และจากผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ตาํแหน่งงานสถานท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลทาํให้ระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัและยงัพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานอนัประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย 

คือ งานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีสําคญั และโอกาสกา้วหนา้ 

และปัจจยัดา้นประสบการณ์จากงานอนัประกอบดว้ย ตวัแปรยอ่ย คือ ความสาํคญัของตนต่อองคก์ร 

ความพึ่งพาไดข้ององค์กร ทศันคติของงาน การพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ขวญัใจ เลียดประถม (2546) ได้ทาํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

ส่วนท้องถ่ิน:กรณีศึกษา ข้าราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั่วคราว ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรี พบวา่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราวมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัค่อนขา้งสูง 
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โดยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

ต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และสภาพ แวดลอ้มในการทาํงาน โดยปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานนั้น ตวัแปรท่ีมีความผกูพนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ตวัแปรความหลากหลาย

ของงาน และตวัแปรความกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ตวัแปรความ

อิสระในงานไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร สําหรับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมใน 

การทาํงานนั้นตวัแปรทั้งสามตวัแปรประกอบดว้ยตวัแปรสภาพการทาํงาน ตวัแปรความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานและตวัแปรความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  จารุวรรณ ประดา (2546) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคล 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ กบัการยึดมนัผูกพนักบัองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช พบว่า 1) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ปัจจยั

ส่วนบุคคล อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ

องค์กร 3) วฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และความพร้อมขององค์กรมีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 4) ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ

องค์กร ความพร้อมขององค์กร และวฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ โดยสามารถร่วมกัน

ทาํนายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รได ้

  พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานบริษทั ซีเมนส์ จาํกดั พบวา่ 1) พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร

อยู่ในระดับสูง ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในการทาํงาน  

ความรับผิดชอบในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขั้นตอน

ต่างๆ ในการทาํงาน การเห็นความสําคญัของงาน สภาพการทาํงานและทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา

เพื่อนร่วมงานและองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวกปัจจยัลกัษณะบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน รายได้ และประสบการณ์ในการยา้ยงานแตกต่างกนัมี

ความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั  

  มาริสสา ทรงพระ (2546) ได้ทาํการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทาํงานและระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและ

เคร่ืองประดับในเขตนิคมอุตสาหกรรม พบว่า มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง

พนักงานท่ีมี เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น คือ คุณภาพชีวิตใน
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การทาํงานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสัมพนัธภาพในองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน

และชีวิตส่วนตวั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์รแตกต่างกนัมีระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

  รุ่งนภา แทนศิริ (2546) ได้ทาํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กร : กรณีศึกษากรม

พฒันาธุรกิจการคา้ พบว่า ขา้ราชการกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ความมีอิสระในการทาํงานความทา้

ทายในงาน โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารความตระหนกัว่าตนมี

ความสําคัญต่อองค์กร และสัมพนัธภาพในหน่วยงานของข้าราชการกรมพฒันาธุรกิจการค้ามี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ศรีสมร พิมพ์โพธ์ิ (2546) ได้ทาํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ี

สถาบนัราชชนก กระทรวงสาธารณะสุข พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคือ ปัจจยั

ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระในงาน ความกา้วหนา้ในงานการมีส่วนร่วม

ในการบริหารโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและประสบการณ์ของการทาํงานในหน่วยงาน ไดแ้ก่ 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กร ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาความสัมพนัธ์กับ

ผูร่้วมงาน ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์ร 

  ธานินทร์ สุทธิกุญชร (2545) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร ไดแ้ก่ เพศ ความรู้สึกวา่ตนมีความสําคญัต่อองค์กร ความรู้สึก

วา่องค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได ้ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ความคิดเห็นต่อ

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย งานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ

ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหน้าในงาน และความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

  เนตรนภา บวัเผื่อน (2545) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของเจา้หน้าท่ีสรรพากร สํานกังานภาษีอากรพื้นท่ี 12 พบว่า เจา้หน้าท่ีสรรพากรมีความผูกพนัต่อ

องค์กรในระดับค่อนข้างสูง เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆกับความผูกพนัต่อ

องคก์ร พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน งานท่ีสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน ไดแ้ก่ 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติต่อ



38 

เพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความรู้สึกวา่หน่วยงานมีช่ือเสียงความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก

หน่วยงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะบุคคลไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  พงศ์ศิริ ทดัศรี (2545) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดน : ศึกษากรณีตาํรวจตระเวนชายแดน ท่ี 11 พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานในองคก์ร ตาํแหน่ง ปัจจยัลกัษณะงาน และปัจจยัประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน

ในองค์กร มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดนส่วนระดบั

การศึกษาไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน 

  พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ 

พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนืออยูใ่น

ระดับสูง สําหรับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กร ระดับตาํแหน่ง อตัรา

เงินเดือนของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั ได้แก่ ความมีอิสระในการทาํงานความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ี

ปฏิบติั ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพาได ้ความ

คาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  วณีพนัธ์ ฉัตรเนตร (2545) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร: 

ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เจ เอส แอล จาํกดั จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อายุระดบัการศึกษา 

สถานะภาพสมรส เงินเดือน ตาํแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ความมีอิสระในการ

ทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจในงาน และ

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ี

พึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 

  ศิริพงษ ์เจริญสุข (2545) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทยสํานักงานใหญ่ พบว่า  

1) พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อ
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องค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย 3) พนักงานท่ีสมรสแล้วมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า

พนกังานท่ีเป็นโสด 4) พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาสูง 5) พนกังานท่ีมีอายุงานสูงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่า 

6) พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรมาแตกต่างกัน 7) ปัจจยัด้านลักษณะงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก  8) ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก  9) ปัจจยัดา้นลกัษณะประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก 10) พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งบงัคบับญัชามีความผกูพนัต่อ

องคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งปฏิบติังาน 

  กลัยา ทัง่รอด (2544) ไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษากรณีการไฟฟ้า

นครหลวง พบวา่ ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้านคร

หลวง ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทาํงานในองค์กรระดบัตาํแหน่ง 

ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงานความมีโอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ ความรู้สึกว่าตนมีสําคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธี

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กรคือ โอกาสได้พัฒนาศกัยภาพและ

ความกา้วหนา้ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

  เชน และฟรานซิสโก (Chen, and Francesco. 1999) ได้ทาํการศึกษาผลของความ

ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รและดา้นบรรทดัฐานต่อผลการปฏิบติังาน

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยศึกษาจากกลุ่มพนกังานในบริษทัยาแห่งหน่ึงในเมือง

กวางตุง้ สาธารณะรัฐประชาชนจีน ประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน จาํนวน 254 คน พบวา่ 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกขององค์กร ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่กบัองค์กรมีความสัมพนัธ์

ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  

ส่วนความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององคก์รและผลการปฏิบติังาน 

  โชร์ และวายนี (Shore, and Wayne. 1993) ไดท้าํการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์

ระหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และการรับรู้สนบัสนุนจาก

องคก์รต่อพฤติกรรมการสร้างความประทบัใจ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยศึกษา

กลุ่มตวัอยา่ง ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบัพนกังาน จาํนวน 276 คู่ ในบริษทัขนาดใหญ่แห่งหน่ึงตั้งอยู่
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ทางตะวนัออกเฉียงใตข้องประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และ

การรับรู้สนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององค์กร ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ และการรับรู้สนับสนุนจากองค์กรมี

ความ สัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ สร้างความประทบัใจบางด้านการรับรู้สนับสนุนจาก

องคก์รทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รไดดี้กวา่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

  บูคานัน (Buchanan, 1974) พบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรเป็น

ปัจจยัสําคญัในการก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร หลงัจากไดท้าํการศึกษาความรู้สึกผูกพนั

ต่อองคก์รของนกับริหารในวงราชการเปรียบเทียบกบันกับริหารในวงการธุรกิจ ซ่ึงพบวา่นกับริหาร

ในวงการธุรกิจมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กรมากกว่านกับริหารในวงราชการเพราะนกับริหารภาค

ธุรกิจมีความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์รมากกวา่นกับริหารในวงราชการ 

  อัลเลน และเมเยอร์ (Allan &Meyer,1990) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ  

โดยพิจารณาว่าความผูกพันต่อองค์การนั้ นแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพัน 

ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ

สังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้ เกิดความผูกพนัต่อองค์การใน  แต่ละด้าน คือ 1.ปัจจยัท่ีก่อให้ เกิดความ

ผูกพันต่อองค์ การด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน 

ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงานและลักษณะในการทาํงานท่ีหลากหลาย การรู้สึก

องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ี

แสดงต่อพนักงาน2.ปัจจยัท่ีก่อให้ เกิดความผูกพนัดา้นการทาํงานต่อไปอย่างต่อเน่ือง ได ้แก่ อายุ

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก และการรับรู้ โดยการ

เปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ 3.ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึงพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรั้บ

จากการทาํงาน เช่นอาํนาจการตดัสินใจเป็นต้น เม่ือวิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความ

ผูกพัน ต่อองค์การใน 3 ลักษ ณ ะ ท่ี ก ล่าวมา ตามแนวคิดข้างต้น  ส ามารถอธิบ ายได้ดัง น้ี  

1.ความผกูพนั ดา้นจิตใจเกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือคุณลกัษณะของบุคคลคุณลกัษณะของงานและ

ประสบการณ์ในการทํางาน 2. ความผูกพันทางด้านการคงอยู่ เกิดจากปัจจัย 2 ประการ คือ  

ความมากน้อยในการลงทุนไปกับองค์การ และทางเลือกท่ีมี หากคิดจะลาออกจากองค์การ  

3.ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อนและหลงัเขา้มา

เป็นสมาชิกขององค ์การ ได ้แก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการกลุ่มทาง

สังคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองคก์าร 



บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจัยเร่ือง ปัจจยัลักษณะงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดนกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร เป็นการวจิยั

โดยใช้ระเบียบวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ดําเนินการตามลําดับขั้ นตอน

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากรที่ใช้ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ ไดแ้ก่ ขา้ราชการตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจ

ตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร จาํนวน 1,038 นาย (งานธุรการกาํลงัพล  

กก.ตชด.๒๓ ธนัวาคม: ๒๕๕๕)  

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง ของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973 อ้างใน  

ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) กรณีทราบขนาดของประชากร ท่ีค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี

ยอมรับได้จากการสุ่มตวัอย่าง 5 % เพื่อจดัทาํเป็นกลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้ความ

น่าจะเป็น โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย  

 

           สูตรของทาโร ยามาเน่ คือ 

               n = 2)(1 eΝ+
Ν

 

                n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

                 Ν  = ขนาดประชากร 

                e = ความคลาดเคล่ือน 

          การคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

                n = 2)05.0(10381
1038

+
 

                n = 
595.3

1038
 = 289  
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  เพราะฉะนั้นเป็นกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร เท่ากบั จาํนวน 289 คน หลงัจากนั้นได้

นาํมาคาํนวณขนาดตวัอยา่งตามสัดส่วนดงัแสดงในตารางท่ี 3.1  

 

ตารางท่ี 3.1  ตารางแสดงประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

 

ลกัษณะงาน ประชากร ขนาดตวัอยา่ง 

งานธุรการกาํลงัพลวนิยัสวสัดิการ 27 10 

งานการข่าว 14 5 

งานแผนและงบประมาณ 15 5 

งานส่งกาํลงับาํรุง 16 5 

งานการเงิน 11 4 

กลุ่มงานเก็บกูท้าํลายวตัถุระเบิด                    12 4 

กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 231-237 943 256 

                      รวม 1,038 289 

 

 จากตารางแสดงให้เห็นขนาดตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา สําหรับการสุ่มตัวอย่าง  

ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีทั้งคาํถามปลายปิดและให้

เลือกตอบ สร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและนาํแบบจาํลองคุณลกัษณะ

งานของ Hackman and Oldham (1975) คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีส่วนให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนํามาเป็นแบบสร้างแบบสอบถาม แบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน  

มีรายละเอียดดงัน้ี 
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 ส่วนท่ี 1 เป็นคําถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคล ได้แก่  อายุ ระดับการศึกษา   

ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน กก.ตชด. 23 อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน พื้นท่ีปฏิบติังาน โดยขอ้

คาํถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ 

 ส่วนท่ี 2 เป็ น คําถาม ป ล ายปิ ด เก่ี ยวกับ ข้อมู ล ปั จจัยด้าน ลัก ษ ณ ะงาน และเป็ น  

โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) รายละเอียดดงัน้ี 

  ความหลากหลายของทกัษะ จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 1-5)  

  ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน จาํนวน    5  ขอ้  (ขอ้ 6-10) 

  ความสาํคญัของงาน จาํนวน     5  ขอ้  (ขอ้ 11-15) 

  ความมีอิสระในการตดัสินใจ จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 16-20) 

  ขอ้มูลป้อนกลบั จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 21-25) 

 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามแบบปลายปิดให้เลือกตอบความผกูพนัของพนักงานและเป็นขอ้

คาํถามโดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ เอเลนและเมเยอร์ (Allen,and Mayer. 1997, อ้างใน  

นุสาสนี จิตภิรมย.์2545) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 15 ขอ้ ท่ีคลอบคลุมความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น 

ดงัน้ี 

  ความผกูพนัดา้นจิตใจ จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 1-5) 

  ความผกูพนัดา้นการคงอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 6-10) 

  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จาํนวน 5  ขอ้  (ขอ้ 11-15) 

  ลกัษณะแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 เป็นมาตรประเมินค่าเป็น 4 ระดับ  

ตามแนวของ  Likert  scale  กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนคาํนวณดงัน้ี 
                               

                                  จาํนวนคะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                                                จาํนวนช่วงชั้น       

                = 4-1     = 0.75 

                                                            4 
 

   ดงันั้นการกาํหนดระดบัโดยใชเ้กณฑด์งักล่าวขา้งตน้ สามารถแบ่งค่าเฉล่ียเป็น

4 ระดบั โดยคาํนวณจากค่าพิสัย ไดด้งัน้ี 

   คะแนนเฉล่ีย  1.00 -1.75 ระดบัตํ่ามาก 

   คะแนนเฉล่ีย  1.76 -2.50 ระดบัตํ่า 

   คะแนนเฉล่ีย  2.51 -3.25 ระดบัสูง 

   คะแนนเฉล่ีย  3.26 -4.00 ระดบัสูงมาก 
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 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะความตอ้งการเป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแสดง

ความคิดเห็นอย่างอิสระ ซ่ึงเป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะปัญหาเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อ

องคก์รของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

 

3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนการสร้างดงัน้ี 

 3.1 ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งให้คลอบคลุม

ตวัแปรท่ีจะทาํการศึกษา สอดคลอ้งกบัสมมุติฐาน 

 3.2 สร้างแบบสอบถามให้คลอบคลุมเน้ือหา โดยนําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้

ประธานท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ ตรวจสอบความถูกตอ้งในรายละเอียดของขอ้ความ 

 3.3 นาํแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวฒิุตรวจสอบ และทาํการแกไ้ข 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 4.1 ส่งแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปยงักลุ่มตวัอย่างผ่านผูบ้ ังคบักองร้อย

ปฏิบติัการทุกงานเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของเจา้หนา้ท่ีในสายปฏิบติัการทุก

สายงาน 

 4.2 กาํหนดเก็บแบบสอบถามคืนภายใน 1 – 3 สัปดาห์ ในสัปดาห์ท่ี 3 และ 4 จะทวง

ถามแบบสอบถามท่ีเหลือต่อไป จนไดก้ลบัคืนมาทั้งส้ิน 289 ชุด หรือ 100% 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลดาํเนินการตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

 5.1 ตรวจสอบขอ้มูลท่ีรวบรวมไดต้ามจาํนวนท่ีกาํหนดไว ้

 5.2 สร้างรหัสแทนค่าตวัแปรท่ีตอ้งการวดั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานใน กก.ตชด. 23 อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน พื้นท่ีปฏิบติังาน ความหลากหลายของทกัษะ 

ความเป็นหน่ึงเดียวกับงานความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ ข้อมูลป้อนกลับ  

ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน      

 5.3 ประมวลดว้ยวธีิทางสถิติต่าง ๆ โดยใช ้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ 
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 5.4 วเิคราะห์ค่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 5.5 วเิคราะห์ขอ้มูล ทดสอบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

 5.6 วเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 

 

6. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 

 

 6.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ใช้สถิติร้อยละ ความถ่ี สําหรับวิเคราะห์

ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการรับราชการใน กก.ตชด. 

23 อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน พื้นท่ีปฏิบติังาน 

 6.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ใช้

การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความคิดเห็น  

 6.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัการทดสอบสมมุติฐาน  

  6.3.1 ใช้ F-test (One – Way ANOVA) ทดสอบความแปรปรวนระหว่างอายุ / 

ระยะเวลาการรับราชการ การศึกษา อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน พื้นท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  6.3.2 ใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหาการส่งผลของ

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 6.4 ข้อเสนอแนะ ปัญหาอุปสรรค์เก่ียวกับปัจจัยท่ี มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ทุก ๆ ด้าน โดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และวิเคราะห์ความถ่ีของข้อเสนอแนะ 

ในแต่ละปัจจยั 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวน

ชายแดนกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศจ์งัหวดัสกลนครเป็นการวจิยัเชิง

ปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลของตาํรวจตระเวนชายแดนกองกาํกบั

การตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศจ์งัหวดัสกลนครเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 289 คน

และได้รับแบบสอบถามคืนจาํนวน  289 ชุดคิดเป็น100 %ผูว้ิจ ัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลและ

นาํเสนอเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

  สมมุติฐานท่ี 1 ผูท่ี้มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

   แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ ปัญหาอุปสรรคเ์ก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร  
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวเิคราะห์ ดงัตาราง  
 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามอาย ุ
 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล (อาย)ุ จาํนวน     ร้อยละ 

20 ปีหรือนอ้ยกวา่ 20 ปี  

21 – 30 ปี 

31 – 40 ปี 

              6    

84 

92 

2.08 

29.07 

31.83 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล (อาย)ุ จาํนวน     ร้อยละ 

41 – 50 ปี 72 24.91 

51 ปีข้ึนไป 35 12.11 

รวม 289 100.00 

 

 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีอายุ 31-40 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 92 คน คิดเป็น

ร้อยละ 31.83 อาย ุ20 ปีหรือนอ้ยกวา่ มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คือ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.08 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล (วุฒิการศึกษา) จาํนวน     ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช 

ปวส. / อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

                 109 

                  35 

                 132 

                   13 

37.72 

 12.11        

45.67 

4.50 

รวม    289 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด จาํนวน 

132 คน คิดเป็นร้อยละ 45.67 และ มีวฒิุการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 13 คน 

คิดเป็นร้อยละ 4.50 
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ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 ใน กก.ตชด.23 (นบัตั้งแต่เร่ิมบรรจุและแต่งตั้ง) 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

(ระยะเวลาในการปฏิบติังาน) 

จาํนวน     

 
ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1ปี     

1 – 10 ปี    

11 – 20 ปี  

21 – 30 ปี                               31 

ปีข้ึนไป                                

18 

64 

78 

95 

34 

6.23 

22.15 

26.99 

32.87 

11.76 

รวม 289 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 21-30 ปี  

มากท่ีสุด จาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.87 และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า 1 ปี  

นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.23 

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  

(อตัราเงินเดือน) 

จาํนวน     

 
ร้อยละ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 6,000 บาท 

6,001 -10,000 บาท 

10,001-15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

มากกวา่หรือเท่ากบั 20,001 บาท 

0 

0 

16 

178 

95 

0 

0 

5.54 

61.59 

32.87 

รวม 289 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีอตัราเงินเดือน ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท 

มากท่ีสุด จาํนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 61.59 และ อตัราเงินเดือน ระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท 

นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.54 

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  

(ตาํแหน่งงาน) 

จาํนวน     

 
ร้อยละ 

ผูบ้งัคบัหมู ่

รองสารวตัร/รองผูบ้งัคบักองร้อย 

สารวตัร/ผูบ้งัคบักองร้อย 

257 

24 

8 

88.93 

8.30 

2.77 

รวม 289 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีตาํแหน่งงาน ผูบ้งัคบัหมู่ มากท่ีสุด จาํนวน 257 คน 

คิดเป็ นร้อยละ 88.93 และ ตําแหน่งงาน สาระวัตร/รองผู ้บังคับกองร้อย น้อยท่ี สุ ด จํานวน  

8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.77 

 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจาํแนกตามพื้นท่ีปฏิบติังาน 

 

n = 289 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  

(พื้นท่ีปฏิบติังาน) 

จาํนวน     

 
ร้อยละ 

จงัหวดัสกลนคร 

จงัหวดันครพนม 

จงัหวดัมุดดาหาร 

จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

จงัหวดัมหาสารคาม 

จงัหวดัร้อยเอด็ 

65 

128 

74 

8 

8 

6 

22.49 

44.29 

25.61 

2.77 

2.77 

2.07 

รวม 289 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดันครพนม มากท่ีสุด 

จาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 44.29 และ ปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัร้อยเอ็ด น้อยท่ีสุด จาํนวน  

6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.08 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

 จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และไดว้เิคราะห์ขอ้มูลค่าเฉล่ีย และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตาราง ต่อไปน้ี 
 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 โดยรวม 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร    S.D. แปลผล 

ดา้นจิตใจ 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

ดา้นบรรทดัฐาน 

3.49 

3.21 

3.36 

0.23 

0.21 

0.26 

สูงมาก 

สูง 

สูงมาก 

รวม 3.35 0.15 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดย

รวมอยู่ในระดบัสูงมาก ( =3.35) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้นจิตใจ ( =3.49) และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ( =3.21) 
 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์ร  

 ดา้นจิตใจ จาํแนกเป็นรายขอ้ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นจิตใจ  S.D. แปลผล 

1.ท่านพอใจท่ีไดใ้ชชี้วิตการทาํงานในองคก์รแห่งน้ี 

2.ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รคือปัญหาของท่าน 

3.ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4.ท่านคิดวา่องคก์รน่ีมีความหมายและความสาํคญักบัท่านมาก        

5.ท่านรู้สึกวา่มีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รท่ีท่านทาํงานอยู ่

3.50 

3.14 

3.85 

3.68 

3.24 

0.50 

0.34 

0.34 

0.46 

0.42 

สูงมาก 

สูง 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูง 

รวม 3.49 0.23 สูงมาก 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ 

โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก ( =3.49) โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ท่านรู้สึกว่าเป็น 

ส่วนหน่ึงขององค์กร ( =3.85) และ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ

ขององคก์รคือปัญหาของท่าน ( =3.14) 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์ร  

 ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร จาํแนกเป็นรายขอ้       

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร  S.D. แปลผล 

1.เป็นเร่ืองยากท่ีท่านจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี แมว้า่อยากจะ 

  ลาออกเพียงใดก็ตาม 

2.ท่านอยูก่บัองคก์รน้ีเพราะท่านไดเ้งินเดือนเป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

3.ท่านอยูก่บัองคก์รน้ีเพราะไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ 

  ท่ีเหมาะสม 

4.ท่านคิดวา่องคก์รน้ีเป็นส่ิงสาํคญัต่อชีวติท่านและครอบครัว 

5.ท่านไม่คิดลาออกจากองคก์รท่ีท่านทาํงานอยูอ่ยา่งแน่นอน 

3.89 

 

2.50 

2.88 

 

3.44 

3.31 

0.30 

 

0.55 

0.31 

 

0.49 

0.46 

สูงมาก 

 

ตํ่า 

สูง 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

รวม 3.21 0.21 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน

ความคงอยู่กบัองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( =3.21) โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  

เป็นเร่ืองยากท่ีท่านจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี แมว้า่อยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม ( =3.89) และ 

ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านอยูก่บัองคก์รน้ีเพราะท่านไดเ้งินเดือนเป็นค่าตอบแทนท่ี

คุม้ค่า ( =2.50) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์ร  

 ดา้นบรรทดัฐานจาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นบรรทดัฐาน  S.D. แปลผล 

1.ท่านคิดวา่เป็นการไม่ถูกตอ้งหากจะลาออกจากองคก์รเพราะ  

   ไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รอ่ืนท่ีดีกวา่ 

2.ท่านมีความรู้สึกผดิท่ีจะออกจากองคก์รแห่งน้ี   

3.ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูเ่สมอ 

4.ท่านคิดวา่ท่านจะทาํงานให้กบัองคก์รของท่านตลอดจนเกษียณ 

  อายรุาชการ 

5.ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านทาํงานอยูมี่บุญคุณกบัท่านมาก 

2.66 

 

3.12 

3.59 

3.84 

 

3.55 

0.63 

 

0.42 

0.49 

0.39 

 

0.49 

สูง 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

รวม 3.36 0.26 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน

บรรทดัฐานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( =3.36) โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านคิดว่า

ท่านจะทาํงานให้กบัองค์กรของท่านตลอดจนเกษียณอายุราชการ ( =3.84) และ ความคิดเห็นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่เป็นการไม่ถูกตอ้งหากจะลาออกจากองคก์รเพราะไดรั้บขอ้เสนอจาก

องคก์รอ่ืนท่ีดีกวา่ ( =2.66) 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานทีม่ผีลต่อความผูกพนั 

 ต่อองค์กร 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร   

ดงัตาราง 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ 

 งานโดยรวม 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน                                         S.D.           แปลผล 

ความหลากหลายของทกัษะ             3.81 0.19 สูงมาก 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน                3.05 0.28 สูง 

ความสาํคญัของงาน                         3.84 0.18 สูงมาก 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ              3.64 0.21 สูงมาก 

ขอ้มูลป้อนกลบั                                 3.54 0.20 สูงมาก 

 รวม                     3.58 0.12 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก ( =3.58) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความสําคญัของงาน ( =3.84) 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน (  =3.05)  
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยั 

 ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

 

ปัจจยัดา้นความหลากหลายของทกัษะ         S.D. แปลผล 

1.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํมีความทา้ทาย และช่วยใหท้่าน 

   ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

2.ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ 

   ความสามารถเพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความสาํเร็จ 

   ขององคก์ร 

3. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านสามารถใชท้กัษะท่ีท่าน 

   มีอยูป่ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4. ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ทั้งจากภายนอก 

    และภายในองคก์รมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

5.ท่านสามารถแลกเปล่ียนความรู้ทั้งจากภายนอกและ 

   ภายในองคก์รมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

3.49 

 

3.82 

 

 

3.94 

 

3.87 

 

3.93 

0.57 

 

0.38 

 

 

0.24 

 

0.34 

 

0.25 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

รวม 3.81 0.19 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี  4.18 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นท่ี เก่ียวกับปัจจัยด้านความ

หลากหลายของทกัษะโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก ( =3.81) โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือท่าน

ไดรั้บมอบหมายงานท่านสามารถใช้ทกัษะท่ีท่านมีอยู่ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ( =3.94) ปัจจยัท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทํามีความท้าทาย และช่วยให้ท่านได้เรียนรู้และมี

ประสบการณ์มากข้ึน (  =3.05)  
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยั  

  ดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 

 

ปัจจยัดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน   S.D. แปลผล 

1ท่านสามารถระบุงานท่ีทาํอยูว่า่มีลกัษณะขั้นตอนและ 

  วธีิการทาํงานได ้

2.ท่านสามารถทาํงานในความรับผดิชอบของตน 

  ไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น 

3.งานในความรับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและ 

  วธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 

4.เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานท่านทราบดีวา่ควร 

  แกปั้ญหาอยา่งไร 

5.ท่านสามารถมองเห็นความสาํเร็จของงานอยา่ง 

  ชดัเจน  

3.27 

 

2.22 

 

3.46 

 

3.14 

 

3.17 

0.44 

 

0.62 

 

0.49 

 

0.40 

 

0.49 

สูงมาก 

 

ตํ่า 

 

สูงมาก 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.05 0.28 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.19  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเป็นหน่ึง

เดียวกับงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( =3.05) โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  งานในความ

รับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและวิธีการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน ( =3.46 ) ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด คือ ท่านสามารถทาํงานในความรับผิดชอบของตนไดเ้ป็นอย่างดี โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํ

จากผูอ่ื้น (  =2.22)  
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยั 

  ดา้นความสาํคญัของงาน 

 

ปัจจยัดา้นความสาํคญัของงาน   S.D. แปลผล 

1.งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้นเป็นงานท่ีองคก์รใหค้วามสาํคญั 

2.งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีส่วนช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้ 

   ของท่าน 

3.งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูน่ั้นตอ้งใชค้วามรู้ 

4.งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้นผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญั 

   ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

5.งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่การพฒันา 

3.88 

3.79 

 

3.86 

  3.95 

 

  3.71 

0.32 

0.40 

 

0.34 

0.21 

 

0.45 

สูงมาก 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

รวม 3.84 0.18 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.20  พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสําคญั

ของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( =3.84) โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้น

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสําคญัความสามารถอย่างเต็มท่ี ( =3.95) ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ งานท่ี

ท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่การพฒันา (  =3.71)  

 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยั 

 ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจ 

 

ปัจจยัดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจ   S.D. แปลผล 

1.ท่านมีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวธีิการทาํงานในหนา้ท่ี 

   ของตนเองได ้

2.ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหา 

   ท่ีเกิดข้ึนได ้

3.ภายใต ้กฎ ระเบียบ ของหน่วยงานท่านสามารถทาํงานได ้

   อยา่งอิสระ. 

4.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

   ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.23 

 

3.54 

 

3.86 

 

3.77 

 

0.45 

 

0.49 

 

0.34 

 

0.42 

 

สูง 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ปัจจยัดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจ   S.D. แปลผล 

5.ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 

  ไดอ้ยา่งอิสระ 

3.75 0.42 สูงมาก 

รวม 3.64 0.21 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมีอิสระ

ในการตดัสินใจ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( =3.64 ) โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี ( =3.86 ) ปัจจยัท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ ท่านมีโอกาสกําหนดเป้าหมายและวิธีการทํางานในหน้าท่ีของตนเองได ้ 

(  =3.23)  
 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นขอ้มูล 

 ป้อนกลบั 
 

ปัจจยัดา้นความขอ้มูลป้อนกลบั   S.D. แปลผล 

1.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นอยา่งไร 

2.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านมีผลต่อ 

องคก์รของท่าน 

3.ท่ีผา่นมาท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน 

และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบ 

4.เม่ือท่านทาํงานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน  

ท่านยิง่รู้สึกงานของท่านมีความสาํคญั 

5.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นระดบัใด 

3.16 

3.88 

 

3.27 

 

3.45 

 

3.92 

0.47 

0.31 

 

0.44 

 

0.49 

 

0.27 

สูง 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

รวม 3.54 0.20 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นขอ้มูลป้อนกลบั

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( =3.54) โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของ

ท่านอยู่ในระดบัใด ( =3.92 ) ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านทราบดีว่าผลการปฏิบติังานของท่าน

เป็นอยา่งไร (  =3.16)  
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมุติฐานที ่1 ผู้ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน

โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) ในการทดสอบ ดงัตาราง 

 สมมติฐานที ่1.1 ผู้ทีม่ีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามอาย ุผูท่ี้มีอาย ุ

  แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 4 0.299 .075 1.377 .242 

ภายในกลุ่ม 284 15.424 .054   

รวม 288 15.723    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.031 .008 .164 .956 

ภายในกลุ่ม 284 13.222 .047   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 4 0.071 .018 .266 .099 

ภายในกลุ่ม 284 18.882 .660   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.086 .022 .946 .438 

ภายในกลุ่ม 284 6.474 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.23  เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 

 ด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างท่ี มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

ไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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 ด้านการคงอยู่กับองค์กร กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ดา้นบรรทดัฐานกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดั

ฐานไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

โดยรวมไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

 สมมตฐิานที ่1.2 ผู้ทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.24 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามระดบัการศึกษา  

 ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 3 0.132 .044 .807 .491 

ภายในกลุ่ม 285 15.590 .055   

รวม 288 15.722    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.065 .022 .465 .707 

ภายในกลุ่ม 285 13.188 .046   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 3 0.053 0.18 .266 .850 

ภายในกลุ่ม 285 18.900 .066   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.061 .020 .892 .446 

ภายในกลุ่ม 285 6.499 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตาราง 4.24  เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

เพื่อทดสอบความแตกต่างของระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 
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 ด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร 

ดา้นจิตใจไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 ดา้นบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

 สมมติฐานที ่1.3 ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามระยะเวลา 

 ในการปฏิบติังาน ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั 

 ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 4 0.023 .006 .106 .981 

ภายในกลุ่ม 284 15.699 .055   

รวม 288 15.723    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.011 .003 .058 .994 

ภายในกลุ่ม 284 13.242 .047   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 4 0.008 .002 .031 .998 

ภายในกลุ่ม 284 18.945 .067   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.004 .001 .046 .996 

ภายในกลุ่ม 284 6.556 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 

 ดา้นจิตใจ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นจิตใจไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ด้านการคงอยู่กับองค์กร กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัท่ีตั้งไว ้

 ดา้นบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

 สมมตฐิานที ่1.4 ผู้ทีท่ีม่ีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามอตัราเงินเดือน  

 ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 2 0.999 .004 .080 .923 

ภายในกลุ่ม 286 15.714 .055   

รวม 288 15.723    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.013 .007 .145 .865 

ภายในกลุ่ม 286 13.239 .046   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 2 0.017 .009 .129 .879 

ภายในกลุ่ม 286 18.936 .066   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.007 .003 .148 .862 

ภายในกลุ่ม 286 6.553 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.26  เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของอตัราเงินเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 

 ดา้นจิตใจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ

ไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ดา้นบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

 สมมตฐิานที ่1.5  ผู้ทีท่ีม่ีตําแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามตาํแหน่งงาน 

 ผูท่ี้มีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 2 0.158 .079 1.452 .236 

ภายในกลุ่ม 286 15.565 .054   

รวม 288 15.723    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.037 .019 .402 .699 

ภายในกลุ่ม 286 13.216 .046   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 2 0.158 .079 1.200 .303 

ภายในกลุ่ม 286 18.795 .660   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.071 .035 1.557 .213 

ภายในกลุ่ม 286 6.489 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.27  เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 

 ดา้นจิตใจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ

ไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ด้านการคงอยู่กบัองค์กร กลุ่มตวัอย่างท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ด้านบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม กลุ่มตวัอย่างท่ีมีตาํแหน่งงานไม่แตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัดงันั้นจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

 สมมตฐิานที ่1.6 ผู้ทีม่ีพืน้ทีป่ฏิบัติงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ตามพื้นท่ีปฏิบติังาน  

 ผูท่ี้มีพื้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 5 .071 .014 .257 .936 

ภายในกลุ่ม 283 15.652 .055   

รวม 288 15.723    

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 5 0.165 .033 .714 .613 

ภายในกลุ่ม 283 13.088 .446   

รวม 288 13.253    

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 5 0.774 .155 2.408 .037* 

ภายในกลุ่ม 283 18.180 .064   

รวม 288 18.953    

ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 5 0.173 .035 1.533 .179 

ภายในกลุ่ม 283 6.387 .023   

รวม 288 6.560    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.28  เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของพื้นท่ีปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่  

 ด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีพื้นท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร 

ดา้นจิตใจไม่แตกต่างกนั 

 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 ดา้นบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กร

ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัดงันั้นจึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม กลุ่มตวัอย่างท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (  ) ผูท่ี้มีพื้นท่ีปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อ 

 องคก์รดา้นบรรทดัฐานโดยใชว้ธีิการทดสอบแบบ LSD 

 

พื้นท่ีปฏิบติังาน (จงัหวดั)  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1 2 3 4 5 6 

3.34 3.33 3.37 3.50 3.20 3.20 

1. สกลนคร 3.34 - .012* .164 .414 .017* .036* 

2. นครพนม 3.33 - - .307 .826 .161 .222 

3. มุกดาหาร 

4. กาฬสินธ์ุ 

3.37 

3.50 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

.852 

- 

.077 

.238 

.120 

.274 

5. มหาสารคาม 3.20 - - - - - 1.000 

6. ร้อยเอด็ 3.20 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.29  เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี

ทดสอบของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัสกลนคร มีระดบัความผูกพนั

ต่อองค์ ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานในจงัหวดันครพนม จงัหวดั

มหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็ 
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 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในจงัหวดันครพนม จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดั

ร้อยเอ็ด มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทดัฐานน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน

จงัหวดัสกลนคร 
 

 สมมตฐิานที ่2 ปัจจัยด้านลกัษณะงานมีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ตารางท่ี 4.30  การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

B SE(b) β t p-value 

ค่าคงท่ี 2.186 .274 - 7.982 .000 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ .205 .041 .284 4.932 .000* 

ความหลากหลายของทกัษะ .143 .043 .186 3.325 .001* 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน .043 .030 .081 1.403 .162 

ขอ้มูลป้อนกลบั -.042 .043 -.055 -.974 .331 

ความสาํคญัของงาน -.027 .045 -.034 -.603 .547 

R = .371, R2 = .138, Adjusted R2 = .123, F = 9.059, P-value = .000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตาราง 4.30  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 

 Y = 2.186+0.205 (ความมีอิสระในการตดัสินใจ) +0.143 (ความหลากหลายของทกัษะ) 

+0.043(ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน)-0.042(ขอ้มูลป้อนกลบั)-0.027 (ความสาํคญัของงาน) 

 ค่า B ของความมีอิสระในการตดัสินใจ เท่ากบั 0.205 มีความหมายว่า จาํนวนความมี

อิสระในการตดัสินใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม เพิ่มข้ึน 0.205 เม่ือ

ทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน (P < 0.05) แสดงวา่ ความมีอิสระในการตดัสินใจ 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ คือ ความมีอิสระในการตดัสินใจ 

ส่งผลมากท่ีสุด 

 ค่า B ของความหลากหลายของทกัษะ เท่ากับ 0.143 มีความหมายว่า จาํนวนความ

หลากหลายของทักษะเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม เพิ่ม ข้ึน 0.143  

เม่ือทดสอบความมีนัยสําคญัพบว่า ยอมรับสมมุติฐาน (P < 0.05) แสดงว่า ความหลากหลายของ

ทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 ค่า B ของความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน เท่ากบั 0.043 มีความหมายว่า จาํนวนความเป็น

หน่ึงเดียวกับงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความเป็นหน่ึงเดียวกับงานโดยภาพรวม เพิ่มข้ึน 0.043 เม่ือ

ทดสอบความมีนัยสําคญัพบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 ค่า B  ของความสําคญัของงาน เท่ากบั -0.027  มีความหมายวา่ จาํนวนความสาํคญัของ

งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความสําคญัของงานโดยภาพรวม จะลดลง 0.027 เม่ือทดสอบความมีนยัสาํคญั

พบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงว่า ความสําคญัของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

โดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B  ของข้อมูลป้อนกลบั เท่ากบั -0.042  มีความหมายว่า จาํนวนข้อมูลป้อนกลับ

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ขอ้มูลป้อนกลบัโดยภาพรวม จะลดลง 0.042 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่า 

ปฏิเสธสมมุติฐาน (P >0.05) แสดงว่า ข้อมูลป้อนกลับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ คือ ขอ้มลูป้อนกลบัส่งผลนอ้ยมากจนยอมรับไดว้า่ ไม่ส่งผล 

 

ตารางท่ี 4.31 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

B SE(b) β t p-value 

ค่าคงท่ี 1.441 .427 - 3.376 .001 

ความหลากหลายของทกัษะ .311 .067 .262 4.642 .000* 

ขอ้มูลป้อนกลบั .175 .067 .149 2.599 .010* 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน .104 .047 .129 2.203 .028* 

ความสาํคญัของงาน -.058 .071 -.046 -.817 .415 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ .040 .065 .036 .613 .541 

R = .356, R2 = .127, Adjusted R2 = .111, F = 8.207, P-value = .000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.31  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  

 Y = 1.441 + 0.311 (ความหลากหลายของทกัษะ) + 0.175(ข้อมูลป้อนกลับ) + 0.104 

(ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน)-0.058 (ความสาํคญัของงาน) + 0.040 (ความมีอิสระในการตดัสินใจ) 
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 ค่า B ของความหลากหลายของทกัษะ เท่ากับ 0.311 มีความหมายว่า จาํนวนความ

หลากหลายของทกัษะเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจเพิ่มข้ึน 0.311 เม่ือทดสอบ

ความมีนยัสําคญัพบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน (P < 0.05) แสดงวา่ ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ คือความหลากหลายของทกัษะส่งผล 

มากท่ีสุด 

 ค่า B ของข้อมูลป้อนกลับ เท่ากับ 0.175 มีความหมายว่า จาํนวนข้อมูลป้อนกลับ

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ เพิ่มข้ึน 0.175 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ 

ยอมรับสมมติฐาน (P < 0.05) แสดงว่า ขอ้มูลป้อนกลบั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 ค่า B  ของความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน เท่ากบั 0.104  มีความหมายวา่ จาํนวนความเป็น

หน่ึงเดียวกบังานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ เพิ่มข้ึน 0.104 เม่ือทดสอบความ

มีนยัสําคญัพบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน  (P < 0.05) แสดงวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B  ของความมีอิสระในการตดัสินใจ เท่ากบั 0.042  มีความหมายวา่ จาํนวนความมี

อิสระในการตดัสินใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความมีอิสระในการตดัสินใจโดยภาพรวม จะเพิ่มข้ึน 0.042 

เม่ือทดสอบความมีนัยสําคญัพบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงว่า ความมีอิสระในการ

ตดัสินใจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B  ของความสําคญัของงาน เท่ากบั -0.058  มีความหมายวา่ จาํนวนความสาํคญัของ

งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความสําคญัของงานโดยภาพรวม จะลดลง 0.058 เม่ือทดสอบความมีนยัสาํคญั

พบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงว่า ความสําคญัของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

โดยรวม อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ความสําคญัของงานส่งผลน้อยมากจนยอมรับได้ว่า ไม่

ส่งผล 
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ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

B SE(b) β t p-value 

ค่าคงท่ี 2.147 .400 - 5.362 .000 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ .231 .061 .226 3.812 .000* 

ขอ้มูลป้อนกลบั .175 .067 .149 2.599 .010* 

ความหลากหลายของทกัษะ .147 .063 .135 2.337 .020* 

ความสาํคญัของงาน -.113 .066 -.099 -1.702 .090 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน .059 .044 .080 1.342 .181 

R = .297, R2 = .088, Adjusted R2 = .072, F = 5.486, P-value = .000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.32  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  

 Y = 2.147 + 0.231(ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ) + 0.175(ข้อมูลป้อนกลับ) + 0.147 

(ความหลากหลายของทกัษะ) - 0.113(ความสาํคญัของงาน) + 0.059 (ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน) 

 ค่า B  ของความมีอิสระในการตดัสินใจ เท่ากบั 0.231 มีความหมายว่า จาํนวนความมี

อิสระในการตดัสินใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคงอยู่กบัองค์กร เพิ่มข้ึน 

0.231 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่า ยอมรับสมมุติฐาน  (P < 0.05) แสดงว่า ความมีอิสระใน

การตดัสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความคงอยูก่บัองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

คือความมีอิสระในการตดัสินใจส่งผลมากท่ีสุด 

 ค่า B  ของข้อมูลป้อนกลับ เท่ากับ 0.175 มีความหมายว่า จาํนวนขอ้มูลป้อนกลับ

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึน 0.175 เม่ือทดสอบความมี

นยัสําคญัพบว่า ยอมรับสมมุติฐาน  (P < 0.05) แสดงว่า ขอ้มูลป้อนกลบั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B ของความหลากหลายของทกัษะ เท่ากับ 0.147 มีความหมายว่า จาํนวนความ

หลากหลายของทกัษะเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความคงอยู่กบัองค์กร เพิ่มข้ึน 

0.147 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน (P < 0.05) แสดงวา่ ความหลากหลาย

ของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 ค่า B ของความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน เท่ากบั 0.059  มีความหมายวา่ จาํนวนความเป็น

หน่ึงเดียวกบังานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความเป็นหน่ึงเดียวกบังานโดยภาพรวม จะเพิ่มข้ึน 0.059 เม่ือ

ทดสอบความมีนัยสําคญัพบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B ของความสําคญัของงาน เท่ากบั -0.113  มีความหมายวา่ จาํนวนความสําคญัของ

งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความสําคญัของงานโดยภาพรวม จะลดลง 0.113 เม่ือทดสอบความมีนยัสาํคญั

พบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงว่า ความสําคญัของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

โดยรวม อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ความสําคัญของงานส่งผลน้อยมากจนยอมรับได้ว่า  

ไม่ส่งผล 

 

ตารางท่ี 4.33 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ดา้นบรรทดัฐาน 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

B SE(b) β t p-value 

ค่าคงท่ี 2.971 .473 - 6.284 .000 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ .343 .072 .281 4.791 .000* 

ขอ้มูลป้อนกลบั .278 .075 .214 3.716 .000* 

ความสาํคญัของงาน .089 .078 .065 1.313 .259 

ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน -.036 .052 -.040 -.687 .493 

ความหลากหลายของทกัษะ -.029 .074 -.022 -.391 .696 

R = .333, R2 = .111, Adjusted R2 = .095, F = 7.050, P-value = .000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จาก ตารางท่ี  4.33  ส าม ารถ เขี ยน ส ม ก ารพ ยาก รณ์ ได้ดัง น้ี   Y = 2.971 + 0.343  

(ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ)  + 0.278(ขอ้มูลป้อนกลบั) + 0.089(ความสําคญัของงาน) - 0.036 

(ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน) - 0.029(ความหลากหลายของทกัษะ) 

 ค่า B  ของความมีอิสระในการตดัสินใจ เท่ากบั 0.343 มีความหมายว่า จาํนวนความมี

อิสระในการตดัสินใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน เพิ่มข้ึน 0.343 เม่ือ

ทดสอบความมีนัยสําคัญพบว่า ยอมรับสมมุติฐาน  (P < 0.05) แสดงว่า ความมีอิสระในการ
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ตดัสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ความมี

อิสระในการตดัสินใจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมากท่ีสุด 

 ค่า B  ของข้อมูลป้อนกลับ เท่ากับ 0.278  มีความหมายว่า จาํนวนข้อมูลป้อนกลับ

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน เพิ่มข้ึน 0.278 เม่ือทดสอบความมีนยัสาํคญั

พบว่า ยอมรับสมมุติฐาน  (P < 0.05) แสดงว่า ข้อมูลป้อนกลับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B  ของความสําคญัของงาน เท่ากบั 0.089  มีความหมายวา่ จาํนวนความสําคญัของ

งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความสําคญัของงานโดยภาพรวม จะเพิ่มข้ึน 0.089 เม่ือทดสอบความมี

นยัสาํคญัพบวา่ ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงวา่ ความสาํคญัของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นบรรทดัฐานโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B ของความหลากหลายของทกัษะ เท่ากบั -0.029  มีความหมายว่า จาํนวนความ

หลากหลายของทกัษะเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความหลากหลายของทกัษะโดยภาพรวม จะลดลง 0.029 เม่ือ

ทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงว่า ความหลากหลายของทกัษะ 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ค่า B ของความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน เท่ากบั -0.036 มีความหมายวา่ จาํนวนความเป็น

หน่ึงเดียวกับงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความเป็นหน่ึงเดียวกับงานโดยภาพรวม จะลดลง 0.036 เม่ือ

ทดสอบความมีนัยสําคญัพบว่า ปฏิเสธสมมุติฐาน (P > 0.05) แสดงวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ คือ ความสําคญัของงานส่งผล

นอ้ยมากจนยอมรับไดว้า่ ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวม ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม จึงยอมรับ 

สมมุติฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุดไดแ้ก่ความมีอิสระในการตดัสินใจและ

ความหลากหลายของทกัษะส่งผลรองลงมา ส่วนดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ความสําคญัของ

งาน ขอ้มูลป้อนกลบัส่งผลตํ่าสุดจนยอมรับไดว้า่ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะ ปัญหาอปุสรรค์เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 ข้อเสนอแนะ ปัญหาอุปสรรค์เก่ียวกับปัจจยัลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรทุกๆ ด้าน โดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และวิเคราะห์ความถ่ีของ

ขอ้เสนอแนะในแต่ละปัจจยั 

 

ตารางท่ี 4.34 ขอ้เสนอแนะ ปัญหาอุปสรรคเ์ก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

          ขอ้เสนอแนะ                                                                                 จาํนวนความคิดเห็น 

ขอ้เสนอแนะดา้นความหลากหลายของทกัษะ                                                             13 

ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ                                                                                               128 

                                                                     รวม                                                       107 

 

 จากตารางท่ี 4.34  กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามส่วนท่ี 4 จาํนวน 107 ความคิดเห็น 

โดยเป็นปัจจยัด้านความหลากหลายทกัษะจาํนวน 13 ความคิดเห็น อยากให้บรรจุกาํลงัพลหรือ

สับเปล่ียนกาํลงัพลใหต้รงสายงาน รับฟังปัญหาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจัยด้านอ่ืนๆ จาํนวน 128 ความคิดเห็น อยากให้เพิ่มเงินเดือนให้สูงข้ึนกว่าเดิม  

จดัสวสัดิการใหพ้อเพยีงกบัการปฏิบติังาน เช่น อาวธุปืนประจาํกาย พาหนะและนํ้ามนั 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของตาํรวจ

ตระเวนชายแดนกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศจ์งัหวดัสกลนคร ซ่ึงเป็น

ส่วนสาํคญัอนัจะนาํไปสู่การพฒันาบุคลากรท่ีจะส่งผลสู่ความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ผูว้จิยัไดส้รุปผลการศึกษา ดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการวจิัย 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบั

การตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร  

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนครจาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล  

  1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของตาํรวจ

ตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

  1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ

ของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดั

สกลนคร 

 1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   ประชากรท่ีใช้ศึกษา ไดแ้ก่ขา้ราชการตาํรวจ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร จาํนวน 1,038 นาย (งานธุรการกาํลงัพล กก.ตชด.

๒๓ ธนัวาคม: ๒๕๕๕)  
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   กลุ่มตัวอย่างจํานวน 289 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง ของ ทาโร ยามาเน่ 

(Yamane,1973 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกลุ,2543) สุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น โดยใชว้ธีิการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling)  

  1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีทั้ งคาํถาม

ปลายเปิด และให้เลือกตอบสร้างข้ึน จากการศึกษาเอกสาร และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และไดแ้บ่ง

เน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน มีรายละเอียดดงัน้ี  

   ส่วนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะคําถามแบบ

เลือกตอบ 

   ส่วนท่ี 2 คาํถามแบบปลายปิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  

   ส่วนท่ี 3 คาํถามแบบปลายปิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

   ส่วนท่ี 4 คาํถามแบบปลายเปิดใหแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค

และเสนอแนะความตอ้งการ 

  1.2.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

   1) นาํแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่านตรวจสอบ (รายช่ือในภาคผนวก ก) 

และทาํการแกไ้ข 

   2) หาค่าความเช่ือมัน่แบบทดสอบ ดว้ยวิธี สัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบราค 

(Cronbach) ไดค่้าความเช่ือมัน่ 0.87 

  1.2.4 การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

   การรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และการไดรั้บคืน

มาจาํนวน 289 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม ทั้งหมด 

   การวเิคราะห์ขอ้มูล  

   1) ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ใชส้ถิติร้อยละ ความถ่ี  

   2) ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ใช้การวิเคราะห์

ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   3) การเปรียบเทียบระดับความผูกพันใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว F-test (One – Way ANOVA) และ LSD  

   4) การวิเคราะห์การส่งผลของปัจจยัด้านลักษณะงานต่อความผูกพันต่อ

องคก์ร ใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  
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   5) ขอ้เสนอแนะ ปัญหาอุปสรรค์ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

และวเิคราะห์ความถ่ีของขอ้เสนอแนะในแต่ละปัจจยั 

 1.3 สรุปผลการวจัิย 

  1.3.1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

   พบวา่อายุของเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ  31-40 ปี 

มีจาํนวน 92  คน คิดเป็น ร้อยละ 31.83 สําเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีจาํนวน 

109 คน คิดเป็นร้อยละ 37.72 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21-30 ปี มีจาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 

32.87 อัตราเงินเดือน 15,001-20,000 บาทมีจาํนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 61.59 ไม่มีเจ้าหน้าท่ี

อตัราเงินเดือน 6,000 บาท หรือน้อยกว่า 6,000 และ 6,001-10,000 บาท เป็นตัวอย่างในการวิจยั 

เน่ืองจากปรับอตัราเงินเดือนบวกรวมกบัค่าเบ้ียเล้ียงและเงินประจาํตาํแหน่งจะตอ้งเกิน 15,000 บาท 

เป็นผูบ้งัคบัหมู่ มีจาํนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 88.93 พื้นท่ีจงัหวดันครพนม มีจาํนวน 128 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44.29 

  1.3.2 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์  

   1) วตัถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของตาํรวจ

ตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร  

    ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรอยู่ในระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ีย 3.35 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ไดแ้ก่ดา้นจิตใจ ค่าเฉล่ีย 3.49 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ดา้นการคงอยูก่บัองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.21 เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นสรุปได้

ดงัน้ี 

    (1) ดา้นจิตใจ ในภาพรวมเจา้หน้าท่ีมีความคิดเห็นท่ีอยู่ในระดบัสูงมาก 

ค่าเฉล่ีย 3.49 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ค่าเฉล่ีย 3.85 ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รคือปัญหาของท่าน ค่าเฉล่ีย 3.14 

    (2) ดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัสูง 

ค่าเฉล่ีย 3.36 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านคิดว่าท่านจะทาํงานให้กบัองค์กรของท่านตลอดจน

เกษียณอายุราชการ ค่าเฉล่ีย 3.84 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านคิดว่าเป็นการไม่ถูกตอ้งหากจะ

ลาออกจากองคก์รเพราะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รอ่ืนท่ีดีกวา่ ค่าเฉล่ีย 2.66 

    (3) ดา้นการคงอยูก่บัองค์กร ในภาพรวมเจา้หน้าท่ีมีความคิดเห็นท่ีอยูใ่น

ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.21 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ เป็นเร่ืองยากท่ีท่านจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 

แมว้่าอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม ค่าเฉล่ีย 3.89 ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านอยู่กับองค์กรน้ี

เพราะท่านไดเ้งินเดือนเป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า ค่าเฉล่ีย 2.50 
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   2) วตัถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

ตาํรวจตระเวนชายแดน กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จังหวดั

สกลนคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

    ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

    (1) ด้านอายุ เจ้าหน้าท่ี ท่ี มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนัในภาพรวม และไม่แตกต่างกนัทั้งดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  

    (2) ดา้นระดบัการศึกษา เจา้หน้าท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และไม่แตกต่างกันทั้งด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับ

องคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  

    (3) ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  เจ้าหน้าท่ี ท่ี มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และไม่แตกต่างกนัทั้งดา้น

จิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  

    (4) ด้านอตัราเงินเดือน เจา้หน้าท่ีท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และไม่แตกต่างกันทั้งด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับ

องคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  

    (5) ดา้นตาํแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ีท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนั

ต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และไม่แตกต่างกนัทั้งด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์การ  

และดา้นบรรทดัฐาน 

    (6) ดา้นพื้นท่ีปฏิบติังาน เจา้หน้าท่ีท่ีมีพื้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน

จังหวดันครพนม จังหวดัมหาสารคาม และจังหวัดร้อยเอ็ด มีระดับความผูกพันต่อองค์กร  

ดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในจงัหวดัสกลนคร 

   3) วตัถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของตํารวจตระเวนชายแดน กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี  23  

ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

    (1) ผลการศึกษาปัจจยัด้านลักษณะงาน ในภาพรวมความคิดเห็นของ

เจา้หน้าท่ีส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ีย 3.58 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ความสําคญั

ของงาน ค่าเฉล่ีย 3.84 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.05 เม่ือ

จาํแนกเป็นรายดา้น สรุปไดด้งัน้ี  
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     ด้านความหลากหลายของทักษะ ในภาพรวมความคิดเห็นของ

เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ีย 3.81 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ เม่ือท่านไดรั้บ

มอบหมายงานท่านสามารถใชท้กัษะท่ีท่านมีอยู่ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ค่าเฉล่ีย 3.94 ประเด็นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทํามีความท้าทาย และช่วยให้ท่านได้เรียนรู้และมี

ประสบการณ์มากข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.05  

     ด้านความเป็นหน่ึงเดียวกับงาน ในภาพ รวมความคิดเห็นของ

เจ้าหน้าท่ีส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง ค่าเฉล่ีย 3.05 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ งานในความ

รับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและวิธีการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 3.46 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ท่านสามารถทาํงานในความรับผิดชอบของตน

ไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น ค่าเฉล่ีย 2.22  

     ดา้นความสําคญัของงาน ในภาพรวมความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีส่วน

ใหญ่อยู่ในระดับสูง ค่าเฉล่ีย 3.84) ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้ น

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญัความสามารถอยา่งเต็มท่ี ค่าเฉล่ีย 3.95 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ 

งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่การพฒันา ค่าเฉล่ีย 3.71 

     ด้านความมีอิสระในการตัดสินใจ ในภาพรวมความคิดเห็นของ

เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.64 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่านเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี ค่าเฉล่ีย 3.86 ประเด็นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านมีโอกาสกําหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงานในหน้าท่ีของตนเองได ้

ค่าเฉล่ีย 3.23 

     ดา้นขอ้มูลป้อนกลบั ในภาพรวมความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่

อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.54 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านทราบดีว่าผลการปฏิบติังานของ

ท่านอยู่ในระดบัใด ค่าเฉล่ีย 3.92 ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ท่านทราบดีว่าผลการปฏิบติังาน

ของท่านเป็นอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.16 

    (2) ผลการศึกษาการส่งผลของปัจจยั พบว่าปัจจยัด้านลักษณะงานมีผล

ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบั .05 หรือมีความเช่ือถือไดด้ว้ยระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 

95 โดยปัจจยัด้านความมีอิสระในการตดัสินใจ ส่งผลมากท่ีสุด และปัจจยัด้านข้อมูลป้อนกลับ 

ส่งผลนอ้ยท่ีสุด 

 

 

 



77 

    เม่ือแยกเป็นรายดา้นพบวา่ 

    ด้านจิตใจ ความหลากหลายของทกัษะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นจิตใจมากท่ีสุดอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 หรือมีความเช่ือถือไดด้้วยระดบัความ

เช่ือมัน่ ร้อยละ 95  

    ดา้นความคงอยู่กบัองค์กร ความมีอิสระในการตดัสินใจ ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยูก่บัองค์กรมากท่ีสุด อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 หรือมี

ความเช่ือถือไดด้ว้ยระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

    ดา้นบรรทดัฐาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นบรรทดัฐานมากท่ีสุด อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 หรือมีความเช่ือถือไดด้ว้ย

ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95   

   4) วตัถุประสงค์ขอ้ 4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์การของของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกํากับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

    จากการศึกษาในคร้ังน้ี  กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นทั้ งส้ิน  107  

ความคิดเห็น โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี  

    (1) ปัจจยัด้านลักษณะงานพบเพียง ด้านความมีอิสระในการตดัสินใจ  

ควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถโดยอิสระท่ีสามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง 

จัดคนให้เหมาะสมกับงานตามความรู้ความสามารถ  ความสนใจ ความถนัด  เปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช้ีแจงแนะแนวทางวิธีการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เพื่อนร่วมงาน

ไดรั้บทราบและปรับปรุงแกไ้ขและยอมรับความจริง  จาํนวน 13 ความคิดเห็น 

    (2) อ่ืนๆ ควรมีการปรับปรุงการจัดสวสัดิการให้สอดคล้องกับสภาพ 

การทาํงานและความเป็นอยู่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและควรเปรียบเทียบความเป็นอยู่ ผลตอบแทน 

แรงจูงใจจากองค์กรอ่ืนท่ีปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน ควรสร้างความสามัคคีภายในองค์กร  

ควรให้มีการจดักิจกรรมกลุ่มเพื่อร่วมมือกนัทาํงานเป็นการรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

ควรส่งเสริมให้มีกิจกรรมร่วมกนั เช่น กีฬาภายในและระหว่างองค์กร สันทนาการ การจดัพบปะ

สังสรรค ์ จาํนวน 128 ความเห็น 

    (3) ความผกูพนัต่อองคก์ร  

     ก. ดา้นจิตใจ ควรมีการสร้างจิตสํานึกให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจงรักภกัดี

ต่อองคก์ร และรู้จกัตอบแทนบุญคุณกบัองคก์รให้มากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และควรจดักิจกรรม
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กระตุน้ให้ใตบ้งัคบับญัชาเกิดความรักองคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ ทาํให้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและ

รับขอ้เสนอแนะนาํไปสู่การพฒันาองคก์ร 

     ข. ดา้นบรรทดัฐาน ผูบ้ริหารองค์กรควรปฏิบติัให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่าท่านรักองค์กรด้วยความจริงใจ ซ่ึงจะมีค่ามากกว่า คาํสั่ง หรือกาํหนด

นโยบาย และควรปรับเปล่ียนแนวคิดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นว่าการประสบความสําเร็จในชีวิต 

การทาํงาน โดยไม่จาํเป็นตอ้งไดต้าํแหน่งสูงข้ึนหรือเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

     ค. ด้านการคงอยู่กับ องค์กร องค์กรควรดูแลผู ้ใต้บังคับบัญ ชา

เหมือนกบัญาติส่งเสริมให้ใตบ้งัคบับญัชาทุกคนใหมี้ โอกาสทาํหนา้ท่ีต่างๆ ให้กบัองคก์รมากท่ีสุด 

ควรเพิ่มรางวลัให้ใต้บังคับบัญชาดีเด่นประจาํปีจากเดิมท่ีมีไม่มากเพื่อเป็นการสร้างขวญัและ

กาํลงัใจใหพ้นกังานมีความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

   5) ผลการทดสอบสมมติฐาน  

    สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกนั จากการศึกษา พบว่าเจา้หน้าท่ีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัดา้นพื้นท่ีการ

ปฏิบติังานมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงสอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

    สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านลักษณะงานมีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร ผลการทดสอบพบว่าปัจจยัด้านลักษณะงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

จึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 

2. อภิปรายผล 

 

 2.1 ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร อยู่ในระดับสูงมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ อาชีพตาํรวจตระเวน

ชายแดนเป็นอาชีพท่ีมัน่คง มีสวสัดิการในการดาํรงชีพ มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพในชั้นสูง

ต่อไป อีกทั้ งยงัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติปฎิบัติงานสนองงานโครงการพระราชดําริ และได้รับการ

ปลูกฝังใหรั้กสถาบนัชาติ ศาสนา พระมหากษติัย ์และหน่วยงานของตน 

  เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีศึกษา พบว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัตพล   

โตบารมีกุล (2555) ศึกษา ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานธนชาต สังกดัสาํนกังานภาคกลาง 3 ซ่ึงพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนชาต 

สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 อยู่ในระดับมากทุกด้าน อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคล้องกับงานของ  
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แสงเดือน รักษาใจ (2554) ท่ี ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จาํกดั ซ่ึงพบวา่พนกังานให้ระดบัความผกูพนัต่อองค์การใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  เม่ือพิจารณารายดา้นอภิปรายไดด้งัน้ี 

  2.1.1 ด้านจิตใจ พบว่าอยู่ในระดับ สูงมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ ตาํรวจตระเวน

ชายแดนตระหนกัถึงภาระหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติัภาระกิจตามแนวชายแดนท่ีหน่วยกาํลงัอ่ืน

เขา้ไปไม่ไดต้ามสนธิสัญญา  เจนีวา จนทาํให้คิดวา่ตนมีความสําคญัเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีปฏิบติั

อีกทั้งสํานึกพระมหากรุณาธิคุณของพระบรมวงศานุวงศท่ี์เสด็จทรงงานตามแนวชายแดนไดส้นอง

งานใกลชิ้ดจนเกิดความรักในอาชีพตน เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่าสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของบูคานัน (Buchanan, 1977 อ้างใน ชาญวุฒิ  บุญชม 2553:12) ท่ีว่าความผูกพนัต่อ

องคก์ร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนักบัความผกูพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการ

ปฏิบติัตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีองค์ประกอบ 3 

ส่วน คือ 1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ

ค่านิยมต่อองค์กรของผูป้ฏิบติังาน 2) ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบติังาน

ตามบทบาทของแต่ละคนอย่างเต็มท่ี 3) ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) ความรู้สึกรักและ

ผูกพนัต่อองค์กร เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจยัท่ีศึกษา พบว่าสอดคล้องกับการศึกษาของ สมจิตร  

จนัทร์เพ็ญ (2557) ท่ีไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี สถาบนัพฒันาองค์กร

ชุมชน จากการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าท่ี สถาบันพัฒนาองค์ กรชุมชนมี ความผูกพันต่อองค์กร 

 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งไรก็ตามพบว่า

ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ จรัสศรี จินดารัตนวงศ์ และนงลกัษณ์ โกมารกุล ณ นคร (2548)  

ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ:กรณีศึกษา

บริษทัจาํหน่ายเวชภณัฑ์เคมีภณัฑ์แห่งหน่ึง พบว่า  ประชากรกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัปานกลาง  

  2.1.2 ด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่าอยู่ในระดบั สูง ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ สภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบนัการหางานทาํเป็นเร่ืองยากยิง่เก่ียวกบังานราชการเป็นการยากท่ีจะสามารถสอบ

ผ่านเขา้รับราชการดงัจะเห็นไดจ้ากประเด็นในแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เป็นเร่ืองยากท่ี

ท่านจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี แมว้า่อยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม แสดงให้เห็นวา่อาชีพตาํรวจ

ตระเวนชายแดนมีความมัน่คง เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบวา่สอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของเบคเกอร์ (Backer, 1960 อา้งใน สุทศัสา  วิไลเจริญตระกูล 2554:14) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์รเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อให้เกิดการลงทุน
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เรียกว่า “Side Bet” ซ่ึงอาจเป็นรูปของเวลา กาํลงักายกาํลงัสติปัญญาท่ีเสียไป เม่ือเป็นเช่นน้ี บุคคล

นั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์รในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบ

กาํหนดก็เท่ากบับุคคลนั้นย่อมหวงัประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลได ้เขา้มาทาํงาน

หรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ ก็ยิ่งเท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน นาํมาซ่ึง

ความยากลาํบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะหากตดัสินใจน้ีเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อ

องค์กร เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณัตพล โตบารมีกุล 

(2555) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ธนชาต สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนชาต สังกัด

สาํนกังานภาคกลาง 3 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

  2.1.3 ด้านบรรทัดฐาน พบว่าอยู่ในระดับ สูง ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ อาชีพตาํรวจ

ตระเวนชายแดนมีความมัน่คงและหากอายุมากข้ึนมกัจะมีตาํแหน่งหน้าท่ีการงานสูงและส่ิงจูงใจท่ี

จะทาํให้เขาออกไปทาํงานในองคก์รอ่ืนก็ตอ้งสูงเพียงพอท่ีจะทาํให้ยา้ยออกไปทาํงานในองคก์รอ่ืน 

จะทาํให้แรงดึงดูดใจท่ีมีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง ดงันั้น การท่ีจะยา้ยหรือลาออกองคก์รจะลดลงเม่ือ

คนมีอายมุากข้ึนคนจึงอยูก่บัองคก์รมากข้ึน และทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน เม่ือเทียบเคียง

กบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่าสอดคล้องกับการศึกษาเฮอร์บิเนียก และออลลูโธ (Herbiniak, and 

Alutto. 1972 อา้งใน เอ้ือมพร ม่วงแกว้ 2555:13) กล่าวเก่ียวกบัอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า 

คนท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อย ทั้ งน้ีเน่ืองจากอายุทาํให้คน

ตระหนกัวา่ทางเลือกในการทาํงานของตนเองลดลง เพราะเม่ือคนอายมุากข้ึนมกัจะมีตาํแหน่งหนา้ท่ี

การงานสูงและส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้เขาออกไปทาํงานในองค์กรอ่ืนก็ตอ้งสูงเพียงพอท่ีจะทาํให้เขา 

ยา้ยออกไปทาํงานในองคก์รอ่ืน และส่ิงน้ีเองทาํใหแ้รงดึงดูดใจของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง 

ดงันั้น การเคล่ือนไหวระหวา่งองคก์รจะลดลงเม่ือคนมีอายุมากข้ึนคนจึงอยูก่บัองคก์รมากข้ึน และ

ทาํให้มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนตามไปดว้ยอายุจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 2.2 การเปรียบเทยีบระดับความผูกพนั 

  ผลการศึกษาพบว่าผูท่ี้มีพื้นท่ีการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารต่างกนั ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 มีพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 

จงัหวดั มีท่ีตั้งห่างจากกองกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 พอสมควร และการจดักาํลงั

พลปฏิบติัหน้าท่ีตามพื้นท่ีรับผิดชอบจดัตามความตอ้งการของกาํลงัพลท่ีอยากอยู่ใกล้ภูมิลาํเนา 

ตามคําสั่งหน่วยเหนือเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนด้านค่าใช้จ่ายและดูแลครอบครัว แต่ทั้ งน้ี

อตัรากาํลงัพลพื้นท่ีท่ีใกลก้องกาํกบัคือจงัหวดันครพนม จงัหวดัสกลนครมีอตัรากาํลงัพลมากกว่า
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เพราะมีกองร้อยปฏิบัติการแยกอยู่ตามแนวชายแดนกําลังพลท่ีปฏิบัติงานข้ึนตรงต่อกองร้อย

ปฏิบติัการและกองร้อยปฏิบติัการรายงานผลการปฏิบติัต่อกองกาํกบัการจึงทาํผูป้ฎิบติังานรู้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กรจึงมีระดบัความผูกพนัมากกว่าผูป้ฎิบติังานไกลกองกาํกบั เม่ือเทียบเคียงกบั

วรรณกรรมท่ีศึกษา พบวา่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเฮอร์บินเนียก์ และออลลูโธ (Herbiniak, and 

Alutto. 1972 อา้งใน เอ้ือมพร ม่วงแกว้ 2555:13) ท่ีเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปรากฏการณ์ท่ี

เป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์รในรูปของการลงทุนทางกายและ

สติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะละทิ้งองคก์ร เพื่อเพิ่มรายได ้

สถานภาพ ความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม 

 2.3 การส่งผลของปัจจัยด้านลกัษณะงานต่อความผูกพนัต่อองค์การ  

  ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

น่าจะเป็นเพราะอาชีพตาํรวจตระเวนชายแดนมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ จาํเป็นตอ้งมีความรู้และ

ทกัษะในการปฏิบติังาน ซ่ึงการมีความรู้และทักษะท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน

สามารถส่งผลให้บุคลปฏิบติังานได้ดี และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีทาํอีกทั้ง จึงทาํให้ตอ้ง

พฒันาตนเองอยูเ่สมอทั้งในดา้นความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังานของตน และมีความพึงพอใจในปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยั

ภายนอกงาน เช่น รายได้ เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึก

ทางบวกต่องาน และเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบวา่

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดนัแฮม และคนอ่ืน ๆดนัแฮม และคนอ่ืนๆ (Dunham, and other. 1989, 

อา้งใน อรวรรณ อยูค่ง. 2546: 17-18) แสดงความคิดเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น เกิดมาจาก

สภาพการณ์ท่ีแตกต่าง ดังน้ี 1)ความผูกพนัองค์กรด้านจิตใจ เกิดจากปัจจยัหลัก 4 ประการ คือ 

คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล  (Personal characteristic) คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ข อ ง ง าน  (job characteristic) 

ป ระ ส บ ก ารณ์ ใน ก ารทํางาน  (Work experience) คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ข อ งโค รงส ร้าง  (Structural 

characteristic) นอกจากน้ียงัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยไดน้าํองคป์ระกอบ

ความผูกพนัต่อองค์กรของ เอเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer) มาศึกษา พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

องค์ประกอบของความผูกพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ การรับรู้ลกัษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระของ

งาน ความสําคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะ และการให้ผลยอ้นกลบั

ของหัวหน้า การพึ่งพาได้ขององค์กร การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด

ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกและปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ได้แก่ ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน  

การพึ่งพาไดข้ององคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร โดย ความมีอิสระในการตดัสินใจเป็นปัจจยัท่ี
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ส่งผลมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิสระในการคิด การตดัสินใจ เกิดความ

มัน่ใจในการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน  

  เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตามท่ี อัลเลนและเมเยอร์ 

(Allan &Meyer,1990  อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง 2554) อธิบายไวว้่า ปัจจัยประการหน่ึงท่ีก่อให ้

 เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความมีอิสระในการทาํงาน ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัทั้งดา้นจิตใจและ

ดา้นบรรทดัฐาน 

  ผลการศึกษายงัพบด้วยว่าปัจจยัด้าน ข้อมูลป้อนกลับ ส่งผลต่อความผูกพนัใน

ระดบัตํ่า ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยทราบผลการปฏิบติังานของตนมากเท่าท่ีควร

และไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้ 

  เม่ือเปรียบเทียบกบังานวิจยัท่ีศึกษา  พบว่าสอดคล้องกบัการศึกษาของ ขวญัใจ 

เลียดประถม (2546) ไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน: กรณีศึกษา 

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั่วคราว ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

  3.1.1 ความผกูพนัต่อองค์การ 

   1) ด้านด้านจิตใจ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆของ

องค์กรคือปัญหาของท่าน องค์การจึงควรมีการสร้างจิตสํานึกให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ผูบ้ริหารองค์กรควรปฏิบติัให้เป็นตวัอย่างท่ีดีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชารัก

องคก์รดว้ยความจริงใจ ซ่ึงจะมีค่ามากกวา่ คาํสั่ง หรือกาํหนดนโยบายและจดักิจกรรมกระตุน้ให้ใต้

บังคับบัญชาเกิดความรักองค์กรอย่างสมํ่ าเสมอ  ทําให้ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและรับ

ขอ้เสนอแนะนาํไปสู่การพฒันาองคก์ร  

   2) ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ท่านอยู่กบัองค์กรน้ี

เพราะท่านไดเ้งินเดือนเป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า  

    นอกจากนั้ น จากคาํถามปลายเปิด กลุ่มตัวอย่างยงัได้เสนอแนะเก่ียวกับ

ค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยองค์กรควรจดัสวสัดิการให้สอดคลอ้งกบัสภาพการทาํงานและความ

เป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและควรเปรียบเทียบความเป็นอยู ่ผลตอบแทน แรงจูงใจจากองค์กรอ่ืนท่ี

ปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนัเพื่อใหไ้ม่เป็นการเปรียบเทียบซ่ึงจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
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   3) ดา้นบรรทดัฐาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกผิดท่ีจะออก

จากองค์กรแห่งน้ี องค์การจึงควรดูแลผูใ้ต้บงัคบับญัชาเหมือนกับญาติมิตรส่งเสริมให้ใตบ้งัคบั

บญัชาทุกคนใหมี้โอกาสทาํหนา้ท่ีต่างๆ ให้กบัองคก์รมากท่ีสุด เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาช้ีแจง

แนะแนวทางวิธีการแก้ปัญหาท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เพื่อนร่วมงานได้รับทราบและ

ปรับปรุงแกไ้ข ส่งเสริมใหมี้กิจกรรมร่วมกนั เพือ่สร้างความสามคัคีในองคก์าร 

  3.1.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

   1) ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ การท่ีสามารถทาํงาน

ในความรับผิดชอบไดเ้ป็นอยา่งดีโดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น ซ่ึงแสดงวา่บุคลากรยงัมีปญหาใน

การปฏิบัตืงานอยู่บ้าง  ผู ้บังคับบัญชาจึงควรให้ความสนใจและให้ค ําแนะนําใกล้ชิดมากข้ึน 

นอกจากนั้นควรให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการบริหารโดยท่ี ผูก้าํกบั ผูบ้งัคบักองร้อย สารวตัร

แผนกงาน รับฟังความคิดเห็นจากเจา้หน้าท่ีเพื่อนาํไปพฒันาและแกไ้ขเพื่อประโยชน์ขององค์กร เช่น 

เม่ือประชุมประจาํเดือนแลว้ควรนาํ นโยบาย ขอ้สั่งการ ในท่ีประชุมเพื่อช้ีแจงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง

สมํ่าเสมอพร้อมทั้งผลการดาํเนินงาน ปัญหา อุปสรรค และแลกเปล่ียนความคิดเห็น แนวทางการแกไ้ข

ปัญหา เพื่อสร้างความเขา้ใจเร่ืองนโยบาย กฎ ระเบียบ และ วธีิการปฏิบติังาน  

   2) ความหลากหลายของทกัษะ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ งานท่ีทาํมีความทา้

ทาย ช่วยให้ไดเ้รียนรู้และมีประบการณ์เพิ่มข้ึน  ซ่ึงแสดงถึงการท่ีบุคลากรตอ้งรับผิดชอบงานท่ีมีรูป

แบบเดิมๆ ส่งผลให้ไม่ได้เรียนรู้ในส่ิงใหม่  จึงควรจะมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นระยะ 

เพื่อลดความเบ่ือหน่ายและเพิ่มโอกาสการเรียนรู้แก่บุคลากร   นอกจากนั้น ควรมีการลดขั้นตอน 

การทาํงาน กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีใหช้ดัเจน พยายามปรับเปล่ียนวฒันธรรมขององคก์รใหท้นัสมยัมี

การปรับปรุงแกไ้ขกฎ ระเบียบ ให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ีควรพฒันาบุคลากรให้

มีความรู้ ความสามารถท่ีนาํมาปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลง

องคก์ร 

   3) ความมีอิสระในการตดัสินใจ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ การมีโอกาส

กําหนดเป้ าหมายและวิ ธีทํางานในหน้าท่ี ของตนเองได้ ผู ้บังคับ บัญ ชาจึงเปิ ดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถโดยอิสระท่ีจะสามารถกาํหนดวิธีทาํงานและแกปั้ญหาไดด้ว้ย

ตนเอง นอกจากนั้นควรจดัคนใหเ้หมาะสมกบังานตามความรู้ความสามารถ ความสนใจ ความถนดั 

เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช้ีแจงแนะแนวทางวิธีการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้

เพื่อนร่วมงานไดรั้บทราบและปรับปรุงแกไ้ขและยอมรับความจริง 
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   4) ความสาํคญัของงาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ งานท่ีท่านรับผดิชอบนาํไปสู่

การพฒันา ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้วยการมอบหมายงานท่ีทา้ทายให ้ 

หรือมอบ หมายงานสําคัญ ท่ี ผลของงานส่ งผลต่อส่ วนรวม และควรให้ความสนับ ส นุน

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนดว้ยความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ซ่ึงจะทาํให้เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกว่า

ตนเองมีความสําคญัต่อองคก์ร และนาํไปสู่การปฏิบติังานให้กบัองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

   5) ข้อมูลป้อนกลับ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุดได้แก่ บุคลากรทราบดีว่าการ

ปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร ซ่ึงแสดงว่า มิได้มีการแจ้งอย่างชัดเจนเก่ียวกับผลการประเมิน 

การปฏิบติังานในแต่ละรอบ ฉะนั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบ

ผลการปฏิบติังานของตนเอง โดยเฉพาะควรแจง้ผลการปฏิบติังานด้วยวาจา รวมทั้งบอกขอ้เด่น

ขอ้ดอ้ยและให้คาํแนะนาํในการปรับปรุงงาน ซ่ึงตามหลกักรนั้น การไดรั้บทราบถึงผลสําเร็จ หรือ

ประสิทธิภาพของงานท่ีตนไดท้าํลงไป รวมทั้งจุดเด่นจุดดอ้ยในการปฏิบติังาน ยอ่มนาํไปสู่โอกาส

ในการปรับปรุงงานในความรับผดิชอบ  กระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการจะเพิ่มพนูความรู้และทกัษะใน

การปฏิบติังาน  และส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีทาํรวมทั้งส่งผลต่อองค์การในระยะ

ยาว  นอกจากนั้น จากขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มตวัอยา่ง  ยงัมีขอ้เสนอวา่ หน่วยงานควรปฏิบติั

ต่อบุคลากรอยา่งมีความยติุธรรม ไม่มีความเหล่ือมลํ้าในแต่ละระดบัชั้น 

   6) อ่ืนๆ ควรมีการการปรับปรุงจดัสวสัดิการให้สอดคลอ้งกบัสภาพการทาํงาน

และความเป็นอยู่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและควรเปรียบเทียบความเป็นอยู่ ผลตอบแทน แรงจูงใจจาก

องค์กรอ่ืนท่ีปฏิบติังานในลักษณะเดียวกัน ควรสร้างความสามัคคีภายในองค์กร ควรให้มีการจดั

กิจกรรมกลุ่มเพื่อร่วมมือกนัทาํงานเป็นการรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร ควรส่งเสริมให้มี

กิจกรรมร่วมกนั เช่น กีฬาภายในและระหวา่งองคก์ร สันทนาการ การจดัพบปะสังสรรค ์

  3.1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผกูพนั 

   ปัจจยัท่ีส่งผลตํ่าสุดไดแ้ก่ ขอ้มูลป้อนกลบั ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาปรับ

ให้เป็นปัจจยัท่ีส่งผลมากข้ึน โดยการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบผลการปฏิบติั งานของ

ตนเองเป็นระยะพร้อมทั้งแนะแนวทางในการปฏิบติังาน นาํนโยบาย ขอ้สั่งการ ในท่ีประชุมเพื่อช้ีแจง

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอพร้อมทั้งผลการดาํเนินงาน ปัญหา อุปสรรค และแลกเปล่ียนความ

คิดเห็น แนวทางการแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจเร่ืองนโยบาย กฎ ระเบียบ และ วิธีการปฏิบติังาน 

เพื่อเพิ่มระดบัความเขม้อนัจะทาํให้ปัจจยัน้ีสามารถส่งผลทางบวกต่อความผูกพนั โดยหากบุคลากร

ทราบขอ้มูลป้อนกลบัการปฏิบติังานของตนมากข้ึน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รก็จะเพิ่มมากข้ึนตาม

ไปดว้ย 



85 

 3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

  ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจ

ตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร หลงัจากการทาํการศึกษา ผูศึ้กษาจึงไดพ้บ

ขอ้ท่ีควรปรับปรุง และเสนอแนะสาํหรับการทาํวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

  3.2.1 ควรมีการศึกษาความผูกพนัในองค์การของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนครในตวัแปรอ่ืนท่ีอาจมีผลกระทบต่อความผูกพนัในองค์การของ

ตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนครเช่น ความสัมพนัธ์ของครอบครัว 

สถานภาพทางเศรษฐกิจของครอบครัว การดูแลเอาใจใส่ของสมาชิกในครอบครัว เป็นตน้ 

  3.2.2 ค วรศึ ก ษ าเร่ือ งก ารนําน โย บ ายจาก ผู ้บ ริห าร สู่ ก ารป ฏิ บั ติ งาน ข อ ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสาํหรับตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกลุวงศ ์จงัหวดัสกลนคร 

  3.2.3 ควรศึกษาถึงผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองค์กร เช่น พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานบรรยากาศ

องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

  3.2.4 ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตาํรวจ

ตระเวนชายแดนกองกาํกบัอ่ืนๆทัว่ประเทศเพื่อเปรียบเทียบปัญหาท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

เพื่อเป็นการขยายแนวคิดในการวิจยัให้กวา้งข้ึน เพื่อประโยชน์ในการพฒันาองค์กรและบุคลากร

ต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของตํารวจตระเวนชายแดนกองกาํกบัการ 

ตํารวจตระเวนชายแดนที ่23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จังหวดัสกลนคร 

…………………………………………………… 

 

 คาํช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้ประกอบการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของตาํรวจตระเวนชายแดนกองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23  

ค่ายศรีสกุลวงศ ์จงัหวดัสกลนคร ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการศึกษาและสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ใน

การพฒันาบุคลากรตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 ค่ายศรีสกุลวงศ์ จงัหวดัสกลนคร ผูศึ้กษาใคร่ขอ

ความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่าน

มากท่ีสุด ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลเสียหายต่อท่านผูต้อบแต่ประการใด

ทั้ งส้ิน ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ 

โอกาสน้ีดว้ย 

 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

1.1 ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน    6 ขอ้ 

1.2 ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จาํนวน    25 ขอ้  

1.3 ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํนวน    15 ขอ้  

1.4 ขอ้เสนอแนะและความตอ้งการ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบ 

       แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ  

2. การตอบแบบสอบถาม 

2.1 โปรดอ่านคาํถามโดยละเอียดก่อนตอบ และเลือกคาํตอบท่ีท่านตอ้งการเพียง 1 ขอ้  

       โปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้  

2.2 กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ คาํตอบของ 

      ท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัและนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น 
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ส่วนท่ี 1 : ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคล 

 โปรดกาเคร่ืองหมาย (   )   ลงในช่อง  (  )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 1.อาย ุ

  (   )  20 ปี หรือนอ้ยกวา่ 20 ปี      (   )  21-30 ปี 

  (   )  31-40 ปี                          (   )  41-50 ปี 

  (   )  51 ปีข้ึนไป 

 

 2.วฒิุการศึกษา 

   (   )  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   (   )  ปวส./อนุปริญญา                                                                       

   (   )  ปริญญาตรี                        (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 3.ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน กก.ตชด.23 (นบัตั้งแต่บรรจุและแต่งตั้ง) 

  (   )  1 ปี หรือนอ้ยกวา่ 1 ปี                     (   )  1-10 ปี 

  (   )  11-20 ปี                                     (   )  21-30 ปี 

  (   )  31 ปีข้ึนไป 

  

4.อตัราเงินเดือน 

  (   )  6,000 บาท หรือนอ้ยกวา่ 6,000      (   )  6,001-10,000 บาท 

  (   )  10,001-15,000 บาท                   (   )  15,001-20,000 บาท 

  (   )  20,001 บาทข้ึนไป 

 

 5.ตาํแหน่ง 

  (   )  ผูบ้งัคบัหมู่ 

  (   )  รองสารวตัร/รองผูบ้งัคบักองร้อย 

  (   )  สารวตัร/ผูบ้งัคบักองร้อย 

 

 6. พื้นท่ีปฏิบติังาน   

  (   )  จ.สกลนคร              (   )  จ.นครพนม 

  (   )  จ.มุกดาหาร             (   )  จ.กาฬสินธ์ุ               

  (   )  จ.สารคาม               (   )  จ.ร้อยเอ็ด                                                                                      
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ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

โปรดกาเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ท่านมีความคิดเห็นปัจจยัดา้นลกัษณะงานในระดบัใด เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

1.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํมีความทา้ทาย และช่วย

ใหท้่านไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

    

2.ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้

ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ

ความสาํเร็จขององคก์ร 

    

3.เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านสามารถใช้

ทกัษะท่ีท่านมีอยูป่ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

4.ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ทั้งจาก

ภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

    

5.ท่านสามารถแลกเปล่ียนความรู้ทั้งจากภายนอก

และภายในองคก์รมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี  

    

6.ท่านสามารถระบุงานท่ีทาํอยูว่า่มีลกัษณะขั้นตอน

และวธีิการทาํงานได ้

    

7.ท่านสามารถทาํงานในความรับผดิชอบของตนได้

เป็นอยา่งดี โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น 

    

8.งานในความรับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและ

วธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 

    

9.เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานท่านทราบดีวา่ควร

แกปั้ญหาอยา่งไร 

    

10.ท่านสามารถมองเห็นความสาํเร็จของงานอยา่ง

ชดัเจน 

    

11.งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้นเป็นงานท่ีองคก์รให้

ความสาํคญั 
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ท่านมีความคิดเห็นปัจจยัดา้นลกัษณะงานในระดบัใด เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

12.งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีส่วนช่วยส่งเสริม

ความกา้วหนา้ของท่าน 

    

13.งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูน่ั้นตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

    

14.งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้นผูบ้งัคบับญัชาให้

ความสาํคญั  

    

15.งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่การพฒันา

องคก์รของท่าน 

    

16.ท่านมีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวธีิการทาํงาน

ในหนา้ท่ีของตนเองได ้

    

17.ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการ

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

    

18.ภายใต ้กฎ ระเบียบ ของหน่วยงานท่านสามารถ

ทาํงานไดอ้ยา่งอิสระ 

    

19.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหแ้สดงความ

คิดเห็น ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

20.ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 

    

21.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านเป็น

อยา่งไร 

    

22.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านมีผลต่อ

องคก์รของท่าน 

    

23.ท่ีผา่นมาท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน

และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบ 

    

24.เม่ือท่านทาํงานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน 

ท่านยิง่รู้สึกงานของท่านมีความสาํคญั 

    

25.ท่านทราบดีวา่ผลการปฏิบติังานของท่านอยูใ่น

ระดบัใด 
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ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร                                                                               

โปรดกาเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ท่านมีความเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ในระดบัใด 

เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม ่

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

1.ท่านพอใจท่ีไดใ้ชชี้วิตการทาํงานในองคก์รแห่งน้ี     

2.ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รคือปัญหา 

ของท่าน 

    

3.ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      

4.ท่านคิดวา่องคก์รน้ีมีความหมายและความสาํคญักบั

ท่านมาก 

    

5.ท่านรู้สึกวา่มีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รท่ีท่านทาํงานอยู ่     

6.เป็นเร่ืองยากท่ีท่านจะลาออกจากองคก์ร 

ในตอนน้ี แมว้า่อยากจะลาออกเพยีงใดก็ตาม 

    

7.ท่านยงัคงอยูก่บัองคก์รน้ีเพราะท่านไดเ้งินเดือนเป็น

ค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

    

8.ท่านอยากจะอยูก่บัองคก์รน้ีเพราะไดรั้บสวสัดิการ

และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

    

9.ท่านคิดวา่องคก์รน้ีส่ิงสาํคญัต่อชีวติท่านและ

ครอบครัว 

    

10.ท่านไม่คิดลาออกจากองคก์รท่ีท่านทาํงานอยู ่อยา่ง

แน่นอน 

    

11.ท่านคิดวา่เป็นการไม่ถูกตอ้งหากจะลาออกจาก

องคก์รเพราะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รอ่ืนท่ีดีกวา่ 

    

12.ท่านมีความรู้สึกผดิท่ีจะออกจากองคก์รแห่งน้ี     

13.ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูเ่สมอ      

14.ท่านคิดวา่จะทาํงานใหก้บัองคก์รของท่านตลอดจน

เกษียณอายรุาชการ 

    

15.ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านทาํงานอยูมี่บุญคุณ 

กบัท่านมาก 
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ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะและความตอ้งการท่านมีขอ้เสนอแนะประการใดบา้งท่ีจะช่วยสร้างความ

ผกูพนัใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์รของท่าน 

1…………………………………………………………………………………………………… 

2…………………………………………………………………………………………………… 

3…………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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