
 

บทท่ี  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสง่ผล

ตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของข้าราชการต ารวจสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธร  

จังหวัดขอนแก่น กลุ่มเลย 5 ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

ตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์การ 

  4. บริบทของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

  5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 ในหัวข้อนี้จะกล่าวถึงความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

  วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง บุคคล กลุ่มบุคคล หรือสถาบันซึ่งเป็น

ส่วนประกอบของหนว่ยงานท่ีท าหนา้ท่ีสัมพันธ์กันหรือขึน้ตรงตอ่กัน เช่น คณะรัฐมนตรี 

เป็นองค์กรบริหารของรัฐ สถานศึกษาเป็นองค์การของกระทรวงศกึษาธิการ องค์กรเป็น

สิ่งมีชีวิตท่ีประกอบด้วยมนุษย์ซึ่งมีวิธีคิดวิธีปฏิสัมพันธ์ การด าเนนิชีวิตท่ีแตกต่างกันจึงเป็น

สิ่งท่ีท้าทาย วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยผลักดันให้องค์กรขับเคลื่อนได้เป็นอย่างดี            

ซึ่งปัจจุบันเร่ิมเป็นสิ่ง ท่ีนา่สนใจในการสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็ง  

เพ่ือเป็นปัจจัยผลักดันไปสู่การพัฒนาองค์การ ตอ้งเข้าใจว่าทุกองค์การไม่จ าเป็นตอ้งมี

วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมท่ีเหมือนกัน ดังนัน้การลอกเลยีนแบบเร่ืองวัฒนธรรมองค์การ

ไม่ได้แสดงว่าจะท าให้องค์การพัฒนาหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้แตก่ารน า

วัฒนธรรมองค์การมาประยุกต์ใช้ตามแนวคิดเชิงพฤติกรรม ด้วยการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ขององค์การท่ีประสบผลส าเร็จมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับพฤติกรรมธรรมชาติ 
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ขององค์การท่ีบริหารอยู่ตอ้งพัฒนาให้เกิดความเชื่อ ค่านยิม ธรรมเนยีม และประเพณี

ปฏิบัตท่ีิมีความเหมาะสมลงตัวกับคุณสมบัตแิละลักษณะส าคัญของตัวเอง จึงก่อให้เกิด

วัฒนธรรมองค์การท่ีดมีีการเจริญเติบโตมีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง และสามารถปรับตัวให้

สอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของยุคโลกาภิวัตน ์ ซึ่งส่งผลให้สภาพแวดล้อมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วท าให้องค์การ

ตา่ง ๆ ไม่ว่ารัฐบาล เอกชน รัฐวิสาหกิจ เกิดการแข่งขันกันอย่างรวดเร็วส่งผลให้หลาย

องค์การเกิดการตื่นตัว และหากลยุทธ์ แนวทางการพัฒนาองค์การเพ่ือให้อยู่รอด  

และมีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การสรุปได้ดังนี้ 

  Schein (2004, P. 16 อ้างถึงในรัตนาภรณ์  ฤทธ์ิรงค์, 2557, หนา้ 15)  

ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นแบบแผนของฐานคตร่ิวมกันซึ่งเกิดจากการ

เรียนรู้การแก้ไขปัญหาของการปรับตัวตอ่สภาพแวดล้อมภายนอกและเกิดการบูรณาการ

ตอ่สิ่งแวดล้อมท่ีอยู่ในองค์กร จนสามารถด าเนนิไปได้อย่างดีและได้รับการถ่ายทอดสู่

สมาชิกใหม่ในฐานะท่ีเป็นแนวทางท่ีถูกต้องตอ่การแก้ปัญหานัน้ 

  Robbins (2005, P. 12 อ้างถึงในรัตนาภรณ์  ฤทธิรงค์, 2557, หนา้ 15) 

ได้กล่าวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นระบบของความหมายร่วมท่ียึดถือโดยสมาชิก

ขององค์การท าให้มีความแตกต่างจากองค์การอื่น ระบบของความหมายร่วมนี้จะเป็น

คุณลักษณะท่ีส าคัญทางค่านยิมขององค์การ 

  นันทิยา  นอ้ยจันทร์ (2550, หนา้ 12) ได้กล่าวว่าเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การว่าเป็นสิ่งตา่ง ๆ ท่ีมีองค์ประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์แบบแผนพฤตกิรรม บรรทัดฐาน 

ค่านยิม อุดมการณ์ ความเชื่อ ความเข้าใจ และข้อสมมตฐิานของคนจ านวนหนึ่งหรือ 

ส่วนใหญ่ในองค์การ 

  รุจารินทร์  จิตตแ์ก้ว (2550, หนา้ 8) วัฒนธรรมองค์การเป็นแนวทางของ

ระเบียบและแบบแผนการประพฤติปฏิบัตท่ีิเกิดจากค่านยิม ความเชื่อ ท่ีเห็นได้จาก

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรว่าจะท าอะไร ท าอย่างไรท่ีท าให้แต่ละองค์การมีลักษณะ 

ท่ีแตกต่างกันไป ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงวิถีชีวิตขององค์กรท่ีสมาชิกร่วมรับรู้และยึดถือเป็น

แนวทางในการปฏิบัตเิพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดจนเปลี่ยนเป็นความเคยชินของสมาชิก

อย่างย่ังยืน ซึ่งจะน าไปสู่วัฒนธรรมองค์การในท่ีสุดค่านิยมหลักขององค์การมักจะเป็นสิ่งท่ี

เป็นนามธรรมท่ีแสดงถึงคุณค่าและพลังท่ีย่ิงใหญ่เม่ือแปรเปลี่ยน เป็นวิธีปฏิบัตขิองสมาชิก

ในองค์การ 
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  วิเชียร  วิทยอุดม (2551, หนา้ 12) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ คือ  

การสร้างค่านยิม และความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององค์การหรือหนว่ยงานให้ความสนใจตอ่ 

การด ารงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบไหนท่ีมีอยู่อยู่ในองค์การท่ีสามารถค้นพบ

ได้โดยการเรียนรู้ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษขององค์การ ผู้บริหาร

ตอ้งมีความรู้ความเข้าใจถึงความส าคัญของปัจจัยท้ังหมดท่ีสามารถใช้ในการพัฒนา

องค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กรได้เป็นอย่างมาก 

  วิไลวรรณ  มีแหยม (2551, หนา้ 10) วัฒนธรรมองค์การเป็นความคิด 

ความเชื่อท่ีคนในกลุ่มมีสว่นร่วมกันเรียกรวม ๆ กันว่าเป็นคตฐิานนยิม ซึ่งเกิดขึน้มา 

เพ่ือท่ีจะแก้ปัญหาของกลุ่มคนเหล่านี้ อันเป็นปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับการปรับตัวให้เข้ากับ 

การเปลี่ยนแปลง 

  เพ็ชรี  รูปะวิเชตร์ (2554, หนา้ 21) กล่าวว่า องค์กรจะด าเนนิไปได้ 

ตอ้งอาศัยพลังความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์กร หมายถึง  

การท่ีองค์กรมีวัฒนธรรมองค์การของตนเองในทางท่ีด ี มีรูปแบบการท างานและค่านยิม 

ท่ีเนน้ความร่วมมือร่วมใจกันในการท างานท่ีมุ่งเน้นความมีคุณภาพ มาตรฐาน วัฒนธรรม

องค์การเช่นนี้ย่อมให้องค์กรด าเนนิไปได้อย่างราบร่ืน หรือประสบความส าเร็จก้าวหนา้  

การท่ีบุคลากรในองค์กรมีวัฒนธรรมองค์การท่ีชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากร 

มีจิตส านกึ มีเป้าหมายร่วมกัน และมีแนวทางการปฏิบัตงิานไปในทิศทางเดียวกันย่อมท าให้

ปัญหาหรือกระบวนการตัดสินใจด าเนนิไปในทิศทางเดียวกันปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อย 

หรือปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดีการสร้างวัฒนธรรมองค์การ

ให้มีความเข้มแข็งและยังยืนนัน้ องค์การจ าเป็นตอ้งก าหนดเป้าหมายการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

เพ่ือเป็นวิถีปฏิบัตท่ีิบุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกันและเป็น 

แบบแผนการประพฤติปฏิบัตอิันเกิดจากค่านิยมความเชื่อท่ีเห็นได้จากพฤตกิรรม 

ของสมาชิกในองค์การว่าจะท าอะไร ท าอย่างไรท่ีท าให้แตล่ะองค์การมีลักษณะท่ีแตกต่าง

กันไป ซึ่งองค์การมีความคาดหวังและสนับสนุนการให้สมาชิกรับรู้เข้าใจถึงกิจวัตรของ

องค์การและร่วมกันยึดถือปฏิบัต ิ วัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวแทนของค่านยิมและ 

ความเข้าใจร่วมกัน 

  จากความหมายท้ังหมดข้างตน้ กล่าวสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

เป็นสิ่งมีชีวิตท่ีประกอบไปด้วยมนุษย์ และกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมกับพฤติกรรมองค์การ 

มักเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกัน ซึ่งเกิดขึน้มาเพ่ือท่ีจะแก้ปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ 
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การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคโลกาภิวัตน ์ ซึ่งเป็นค่านยิม ความเชื่อ 

บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏิบัตงิานของคนในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่ง ท่ี

ท้าทายและเป็นปัจจัยผลักดันในการขับเคลื่อนองค์กรได้เป็นอย่างดี แตล่ะองค์กรก็มี

วัฒนธรรมในการปฏิบัติท่ีแตกต่างกันไป จึงไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แตส่ามารถ

น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์การให้เกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานได้ 

 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

  Cooke and Lafferty (1989, P. 15) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบ

แผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมีพ้ืนฐาน

มาจากความเชื่อ ค่านยิม และองค์การคาดหวังจากผู้ปฏิบัตงิานในองค์การนัน้ ๆ ด้วย  

โดยจะมีความแตกต่างกันไปในแตล่ะองค์การ จึงท าให้เป็นเอกลักษณ์ท่ีถ่ายทอด 

ให้บุคลากรขององค์การในรุ่นตอ่ไป วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cooke and 

Lafferty (1989) มีลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

  1. ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive styles) หมายถึง องค์การท่ีให้

ความส าคัญถึงค่านยิมในการท างาน โดยมุ่งให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ  

ได้รับความส าเร็จจากการท างาน มีสัมพันธภาพอันดรีะหว่างบุคลากรภายในองค์การ  

ซึ่งการท างานในลักษณะนี้จะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

   1.1 มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement dimension) คือ องค์การท่ีมี 

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีดี บุคลากรท างานดว้ยหลักการ         

และเหตุผลมีการตัง้เป้าหมายของการท างานร่วมกัน 

   1.2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing dimension) คือ องค์การท่ีมี

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ มีเป้าหมายของการท างานอยู่ท่ี

คุณภาพมากกว่าปริมาณ มุ่งเนน้ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวัง และสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ 

   1.3 มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging 

dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านยิมและพฤตกิรรมการท างานท่ีมีการบริหารจัดการแบบ 

มีสว่นร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง ซึ่งถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด 

ขององค์การ 

   1.4 มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive dimension) คือ องค์การท่ีบุคลากร 

มีค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 
 

 

19 

เนน้บรรยากาศท่ีอบอุ่นในการท างาน มีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ ให้การยอมรับ 

ซึ่งกันและกัน 

  2. ลักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา (Passive defensive styles) หมายถึง องค์การ 

ท่ีมีค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งความตอ้งการความม่ันคง ยึดกฎระเบียบ 

ข้อบังคับพ่ึงพาและคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

   2.1 มิติมุ่งเห็นพ้องด้วย (Approval dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านยิม

และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีบุคลากรให้การยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย้ง 

ท่ีอาจเกิดขึน้ และการเห็นดว้ยกับแนวทางความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ ร่วมงานว่าเป็น

สิ่งท่ีถูกต้อง 

   2.2 มิติมุ่งยึดกฎเกณฑ์ (Conventional dimension) คือ องค์การท่ีมี

ค่านยิม และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะอนุรักษ์นิยม แบบแผนการปฏิบัตงิานจึงเป็น

ระบบราชการบุคลากรทุกคนในองค์การตอ้งปฏิบัติท าตามกฎระเบียบท่ีวางเอาไว้อย่าง

เคร่งครัด 

   2.3 มิติมุ่งการพ่ึงพา (Dependent dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านยิม

และพฤติกรรมการแสดงออกโดยยึดถือตามสายงานการบังคับบัญชา และศูนย์รวม 

การบริหารจัดการบุคลากรจะตอ้งปฏิบัตงิานตามการตัดสนิใจของผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่ม

และเป็นผู้ตามท่ีดี 

   2.4 มิติมุ่งการหลีกเลี่ยง (Avoidance dimension) คือ องค์การท่ีมี 

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเน้นการลงโทษเม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน 

แตเ่ม่ือท างานประสบผลส าเร็จก็จะไม่ได้รับรางวัล บุคลากรจึงหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ 

แตเ่ลอืกปฏิบัตงิานท่ีมีความเสี่ยงนอ้ยท่ีสุด 

  3. ลักษณะตั้งรับ–ก้าวร้าว (Aggressive/ defensive styles) หมายถึง 

องค์การท่ีมีค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะมุ่งเน้นความตอ้งการด้าน 

ความม่ันคงของบุคลากรมีผู้น าท่ีมุ่งเนน้งาน บุคลากรจะมีลักษณะชิงดีชิงเด่นกันในการ

ท างาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังนี้ 

   3.1 มิติมุ่งเห็นตรงกันข้าม (Oppositional dimension) คือ องค์การท่ีมี

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนา้อย่างมาก เนน้การเจรจาตอ่รอง 

และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้ ท าให้ไม่มีการวางแผนลว่งหนา้และบุคลากรจะตอ่ต้าน 

การเปลี่ยนแปลง 
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   3.2 มิติมุ่งใช้อ านาจ (Power dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านยิมและ

พฤติกรรมการแสดงออกท่ีให้ความส าคัญกับการปฏิบัตงิานตามอ านาจหนา้ท่ีในต าแหนง่ 

บุคลากรชอบการควบคุมคนอื่น และมีความเชื่อในเร่ืองการผลักดันเหตุการณ์ต่าง ๆ  

ให้เกิดขึน้ในองค์การ 

   3.3 มิติมุ่งการแข่งขัน (Competitive dimension) คือ องค์การท่ีมี 

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกของการแข่งขันโดยมีการแพ้ ชนะเกิดขึน้ บุคลากร

ชอบการแข่งขันและทุกสิ่งทุกอย่างมีลักษณะท้าทายให้มีการแข่งขันในการท างาน 

   3.4 มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic dimension) คือ 

องค์การท่ีมีค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ้าระเบียบ บุคลากรท างานหนัก

และยึดม่ันในระบบการท างานมากแตบ่รรลุเป้าหมายขององค์การนอ้ย Parker (2000, P. 

12) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นแบบแผนของการกระท าท้ังท่ี 

โดยตัง้ใจ และไม่ได้ต้ังใจร่วมกันของบุคลากรในองค์การภายใตค้วามเชื่อ ค่านยิมบรรทัด

ฐานและภายใตร้ะเบียบข้อบังคับท่ีเป็นผลสืบเนื่องมาจากในอดีต Schein (1992, P. 8)  

ให้ความหมายว่า องค์การ เป็นแบบแผน วิธีการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 

ของส่วนรวม เป็นการพัฒนาและเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มสมาชิกในองค์การในการจัดการ 

กับปัญหาท้ังภายนอกและภายในองค์การ จนวิธีการปฏิบัตนิัน้ถือเป็นแบบแผน ค่านยิม 

ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ เพ่ือใช้เป็นแนวคิดและแนวทางการปฏิบัตติอ่ไป 

 สรุป วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การ

ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ ค่านยิมโดยมุ่งให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีสัมพันธภาพอันดรีะหว่างบุคลากรภายในองค์การ บุคลากร

ท างานดว้ยหลักการเหตุผล มีการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม และมีพฤติกรรม 

การแสดงออกในทางสร้างสรรค์ ลักษณะการท างานเนน้คุณภาพมากกว่าปริมาณ โดยให้

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งการท างานในลักษณะนี้จะส่งผลให้องค์การ 

ประสบความส าเร็จ 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

 Deal and Kennedy (1982, P. 22 อ้างถึงในกริช  สืบสนธ์ิ, 2535, หนา้ 112-

113) กล่าวถึงองค์ประกอบพ้ืนฐาน ดังนี้ 

  1. ค่านยิม (Values) เป็นรากฐานของวัฒนธรรมองค์การ ค่านยิม  

เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมท่ีควรแสดงออก และการปฏิบัตปิระจ าวันแก่บุคลากรในองค์การ 
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ท้ังหมด 

  2. วีรบุรุษ (Heroes) เป็นผู้น าภายในองค์การในการก าหนดพฤติกรรมและ

เป็นผู้สะท้อนค่านยิมทางวัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้บุคลากรในองค์การปฏิบัตติาม 

  3. พิธีการและพิธีกรรม (Rites and rituals) เป็นระบบและมีรูปแบบท่ีวางไว้

ในแตล่ะองค์การ ซึ่งแสดงให้บุคลากรในองค์การเห็นถึงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวัง 

  4. องค์ประกอบของวัฒนธรรม (Elements of culture) เป็นตัวก าหนดว่า

ความส าเร็จขององค์การ โดยสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการหล่อหลอม

วัฒนธรรมองค์การ 

  5. เครือข่ายทางวัฒนธรรม (Culture network) เป็นช่องทางการสื่อสาร 

อย่างไม่เป็นทางการ ท่ีมีความส าคัญระหว่างรุ่นของบุคลากรท่ีต่อเนื่องกันภายในองค์การ  

Dubrin (2002, P. 29) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นพลังธรรมชาติท่ีเป็นอิทธิพล 

ตอ่การท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 

     1. ค่านยิม (Values) เป็นพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์การท่ีเป็นแนวทาง

พฤติกรรมพ้ืนฐานการท างานของบุคลากรในแตล่ะวัน 

     2. เร่ืองราวองค์การท่ีเป็นวิธีการพ้ืนฐาน (Organization stories that have 

underlying meaning) ซึ่งเป็นแรงเสริมท่ีส าคัญตอ่ความคิดของการบริหารระดับสูง 

     3. ความคิดความเชื่อ (Myths) เป็นเร่ืองราวท่ีมีลักษณะเป็นละครหรือ

จินตนาการท่ีเกี่ยวกับความเป็นมาขององค์การ 

     4. ระดับความม่ันคง (Degree of stability) ลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การท่ีเข็มแข็ง พิจารณาจากทัศนคตขิองผู้บริหารระดับสูงตอ่การยอมรับนวัตกรรม 

และระดับความม่ันคง 

     5. การจัดสรรทรัพยากรและการให้รางวัล (Resource allocations and 

rewards) เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่วัฒนธรรมองค์การ การลงทุนทรัพยากรเป็นการแสดง

ค่านยิมท่ีมีความม่ันคง 

     6. พิธีการและพิธีกรรมทางศาสนา (Rites and rituals) วัฒนธรรม

องค์การท่ีม่ันคงจะมีการสร้างขนบธรรมเนียมประเพณี หรือพิธีการ พิธีกรรมทางศาสนา 

     7. ความรู้สกึเป็นเจ้าของ (Sense of ownership) เป็นการสร้างวัฒนธรรม

ความเป็นเจ้าของในองค์การ เป็นการเพ่ิมความจงรักภักดี ความพยายามและจัดบุคลากร

ให้เหมาะสมกับงาน 
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     8. ลักษณะจิตวิญญาณและลัทธิความเชื่อขององค์การ (Corporate 

spiritualism and organization spirituality) เป็นความเชื่อท่ีนอกเหนอืจากขนบธรรมเนียม

ประเพณี และศาสนาการบริหารเนน้การดูแลบุคลากรให้เกิดความสุข ซึ่งท าให้บุคลากร 

มีจุดมุ่งหมายในการท างานจากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การ ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งของบุคคลท่ีปรารถนาจะอยู่ในองค์การ (จารุวรรณ  ประดา 

และยุพิน  อังสุโรจน์, 2547, หนา้ 32) โดยพิจารณา มิติมุ่งความส าเร็จท่ีบุคลากรท างาน

ด้วยหลักการ และเหตุผลมีการตัง้เป้าหมายของการท างานร่วมกัน มิติมุ่งสัจการแห่งตน

มุ่งเนน้ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวัง และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การมิติ

มุ่งบุคคลและการสนับสนุน ท่ีมีการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคล 

เป็นศูนย์กลางและมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์มุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

และเนน้บรรยากาศท่ีอบอุ่นในการท างานมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ ให้การยอมรับ

ซึ่งกันและกัน ซึ่งวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมท่ีให้ประสิทธิผล 

กับองค์การ เป็นแนวทางการด าเนนิงานท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

พยาบาลในปัจจุบัน เนื่องจากให้ความส าคัญกับความเชื่อ ค่านยิม และพฤติกรรมการ

ท างานช่วยกระตุน้ให้เกิดความรู้สกึผูกพันกับงานและองค์การมีความเต็มใจ และมุ่งม่ัน 

ในการปฏิบัตงิานสามารถพัฒนาการปฏิบัตกิารพยาบาลให้เกิดคุณภาพ 

 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การช่วยส่งเสริมความผูกพัน (Commitment) ของสมาชิก 

ในองค์การให้มีความรู้สกึร่วมภายใต้ปรัชญาและค่านยิมท่ีทุกคนยอมรับ เพ่ือน ามาเป็น

บรรทัดฐานและแนวทางในการปฏิบัตงิาน เป็นการก าหนดมาตรฐานให้สมาชิกในองค์การ 

มีพฤติกรรมและปฏิบัตใินแนวทางท่ีพึงปรารถนาและพยายามปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมาย

ในท่ีสุดซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน (Hellriged  

et al., 1995, P. 85) สามารถพยากรณ์อัตราการลาออกของบุคลากร (Stinglhaber,  

Bentein, and Vendenberghe, 2002, P. 32) วัฒนธรรมองค์การจึงนับว่าเป็นเคร่ืองมือ

ส าคัญท่ีช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนนิการขององค์การโดยวัฒนธรรมองค์การเป็น

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การท่ีให้ประสิทธิผลขององค์การสูงสุด (จารุวรรณ  ประดา, 2545, 

หนา้ 21; Ingersoll et al., 2000, P. 26) มีสว่นส าคัญในการสร้างค่านิยมการท างาน 
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ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และมีความสุขผูกพันกับสมาชิกและองค์การ  

(อัญชลี  วิสทิธ์ิวงษ์, 2539, หนา้ 53) วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญในการพัฒนา

คุณภาพการท างานของบุคคลในองค์การซึ่งบุคคลท่ีปรารถนาจะอยู่ในองค์การมักขึน้อยู่กับ

การพิจารณาถึงความสอดคล้องกับค่านยิมขององค์การกับค่านิยมของตนเองซึ่งจะเป็น

ปัจจัยท่ีส าคัญตอ่ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ (จารุวรรณ  ประดา และยุพิน  อังสุโรจน์, 

2547) จากผลการวิจัยของ จารุวรรณ  ประดา และยุพิน  อังสุโรจน์ (2547, หนา้ 27) 

ท่ีศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช 

และผลการวิจัยของ Ingersoll et al. (2000, Abstract) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การ ความพร้อมขององค์การตอ่การเปลี่ยนแปลงกับความยึดม่ันผูกพัน 

ตอ่องค์การ ตา่งก็พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับ 

ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ 

 วัฒนธรรมขององค์การ ท่ีน ามาเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการศกึษา ใช้แนวคิด 

ด้านวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P. 35 อ้างถึงในชาญณรงค์  เศวตาภรณ์, 

2553, หนา้ 16) ซึ่งได้น าเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้ 4 รูปแบบ คือ  

  1.1 วัฒนธรรมส่วนร่วม หมายถึง วัฒนธรรมท่ีมีลักษณะองค์การ 

มุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบูรณการให้แก่บุคลากรในทุกระดับบุคลากรสามารถเข้าถึง

ข้อมูล ข่าวสารท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบัตงิานได้อย่างกว้างขวางมีการใช้โครงสร้างไม่เป็น

ทางการควบคุมการ ปฏิบัตมิากกว่าใช้โครงสร้างท่ีเป็นทางการ การท างานเป็นทีม ซึ่งเนน้

การมีสว่นร่วมของ สมาชิกเป็นแบบแผนหลักองค์การใช้ในการขับเคลื่อนงาน และ 

มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร อย่างตอ่เนื่อง 

   1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง วัฒนธรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึง 

การมีวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง ซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง มีการประสานงานท่ีด ี และ 

มีการบูรณาการท่ีด ี ผู้น าและผู้ตามมีทักษะในการสร้างบรรลุถึงข้อตกลงแม้ว่าจะมีทัศนะ 

ท่ีแตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งพลังท่ีมีพลังในการสร้างเสถียรภาพและ 

การบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของ 

การยอมรับสูง 

  1.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวขององค์การเพ่ือให้สอดคล้อง

กับการเปลี่ยนแปลงของแวดล้อมภายนอก การปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจาก  

ผู้บริการ การเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความสามารถและ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

24 

มีประสบการณ์ในการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการเปลี่ยนแปลงระบบ 

อย่างตอ่เนื่องเพ่ือเป็นการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความตอ้งการ

ของผู้รับบริการ 

  1.4 วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง วัฒนธรรมท่ีองค์การมีส านกึชัดเจน

เกี่ยวกับเป้าประสงค์ และทิศทางซึ่งน าไปสู่การก าหนดเป็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ

ยุทธศาสตร์รวมท้ังการแสดงวิสัยทัศน์ท่ีองค์การตอ้งเป็นในอนาคต เม่ือพันธกิจ 

ขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในด้านอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องค์การด้วย 

    

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) ได้น ามาใช้เป็นคร้ังแรก 

ในประเทศอุตสาหกรรม ตัง้แต ่ค.ศ. 1970 เนื่องมาจากปัญหาด้านแรงงานอันเป็นผล 

มาจากการพัฒนาระบบอุตสาหกรรมท่ีได้ท าให้เกิดระบบ วิธีการท างาน และเงื่อนไข 

ในการท างานแบบใหม่ ซึ่งก่อให้เกิดความยากล าบาก ภาวะอันตรายตอ่ผู้ท างานและ

ครอบครัว ซึ่งวิธีแก้ไขปัญหาแรงงานของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมนั้น มีข้อแตกต่างกันไป

สุดแล้วแตว่่าสังคมจะมองว่าสิ่งใดเป็นปัญหา ด้วยเหตุนี้แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 

การท างานจึงเป็นเร่ืองของการแก้ไขปัญหาแรงงานให้ผู้ท างาน มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

ท่ีดีขึ้นนั่นเอง และนับว่าเป็นเร่ืองท่ีแตล่ะสังคมของประเทศอุตสาหกรรมจะพิจารณาว่า 

จะใช้วิธีการอย่างไร ดังนัน้ ในการให้ค านิยามหรือการให้ความหมาย จึงมีความแตกต่าง 

กันไปตามสภาพภูมิประเทศ วัฒนธรรมระบบเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของแต่ละ

ประเทศ อย่างไรก็ตามการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานในช่วงระหว่าง ค.ศ. 1970-

1979 นัน้ได้เกิดจากสถานการณ์ท่ีท าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง่าายบริหารและ่าายพนักงาน 

ไม่เป็นมิตรตอ่กันและเป็นปรปักษ์ต่อกันซึ่งวิธีแก้ไขปัญหาแรงงานของกลุ่มประเทศ

อุตสาหกรรมนัน้แตกต่างกันไปในแตล่ะสังคมว่ามีสิ่งใดเงื่อนไขใดเป็นปัญหาประเทศต่าง ๆ 

ในยุโรปได้มีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน โดยผ่านการเรียกร้องทางกฎหมาย 

ในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับงาน ส่วนในอเมริกาบ่อยคร้ังท่ีได้มีการด าเนนิการร่วมกันระหว่างพนักงาน

และ่าายบริหารในการยอมรับร่วมกันถึงความปรารถนาและความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิต

การท างาน (Lehrer, 1982, P. 327) 
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 ส าหรับแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน นักพฤติกรรมศาสตร์

สมัยใหม่ได้พยายามศกึษาค้นคว้า เพ่ือสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัตงิาน 

ในองค์การไปพร้อม ๆ กับการพัฒนางาน เพ่ือท่ีว่าคนงานและองค์การจะได้เจริญเติบโต

ก้าวหนา้ไปพร้อมกับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยได้เร่ิมขึน้ในตอนปลายของทศวรรษ 1960 

ในสหรัฐอเมริกาและมีการเคลื่อนไหวกันมากในช่วงทศวรรษ 1970 ดังนัน้อาจกล่าวได้ว่า

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นพลังด้านหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์ประกอบและ

ค่านยิมของแรงงานในองค์การประการแรกพนักงานในปัจจุบันได้รับการศกึษาสูงกว่า 

ในอดีตและมีวิธีการท างานตา่งจากพนักงานในอดีต พนักงานตอ้งการตอบสนอง

ความก้าวหนา้ในการท างาน และตอ้งการในสิ่งท่ีมากกว่าเงินเดอืน และค่าตอบแทน 

ประการท่ีสองสัญญาทางจิตใจ (Psychological contract) ระหว่างลูกจ้างกับองค์การ  

ดูเหมือนจะเปลี่ยนไปในแนวทางท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงค่านยิมของลูกจ้าง

พนักงาน และ่าายบริหารซึ่งแสดงความสนใจในการตอบสนองความตอ้งการสูงขึน้ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิง ด้านการพัฒนาตนเองและคุณภาพชีวิตดูจะมีความส าคัญเพ่ิมขึน้ 

การท่ีลูกจ้างจะท างานตามหนา้ท่ีอย่างเดียวดูจะไม่เพียงพอแล้ว เพราะองค์การตอ้งการ

ลูกจ้างท่ีมีแรงจูงใจสูง และสามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์กับนวัตกรรมและเทคนิค 

ใหม่ ๆ ท่ีมีอยู่ได้สิ่งท่ีท้าทาย่าายบริหาร คือ การจูงใจลูกจ้างด้วยวิธีใหม่ท่ีจะท าให้ลูกจ้าง

ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล โดยไม่ต้องมีการแนะน ามากนักแม้ว่าค่าจ้างจะเป็นตัวจูงใจ

พ้ืนฐาน แตต่อ่ไปค่านยิมอื่น เช่น ความมีคุณค่าของตนเวลาพักผ่อน การสื่อสารกับ่าาย

บริหารท่ีดกีว่าเดิม เร่ิมมีความส าคัญตอ่ลูกจ้างมากขึน้  

 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 นักทฤษฎีได้ให้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้แตกต่างกัน 

ขึน้อยู่กับ แนวคิดในเร่ืองเกี่ยวกับการท างานและความพึงพอใจในดา้นตา่ง ๆ อย่างไรก็ตาม

จากการศกึษา พบว่า มีผู้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้มากมาย ซึ่งมีท้ัง

นักวิชาการชาวตา่งประเทศ และในประเทศ ดังเช่น Huse and Cummings, (1985, 

pp. 198-200) ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็น 

ความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ประสิทธิผล  

ขององค์การสืบเนื่องมาจากการความผาสุก (well-being) ในงานของผู้ปฏิบัตงิานซึ่งเป็นผล

สืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ 
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ในงานนัน้ ๆ และยังได้อธิบายว่าคุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลตอ่องค์การ 3 ประการ 

คือ ประการแรก ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการท่ีสอง ช่วยเพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจ

ของผู้ปฏิบัตงิาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน และประการสุดท้ายช่วยปรับปรุง

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

 Schermerhom, et al. (1991, P. 31) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็น

กุญแจท่ีท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจในงานสูง และเป็นตัวชี้วัดท่ีส าคัญของ ประสบการณ์

มนุษย์ในองค์การ เป็นแนวคิดท่ีค านงึถึงความเป็นมนุษย์งาน และองค์การ คุณภาพชีวิต 

การท างานมีจุดหมายว่าการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในงาน  

ท่ีจะตอ้ง ด าเนนิควบคู่กันไป การมีพันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์การ หรือ 

การแลกเปลี่ยนคุณค่ากัน 

 Knox and Irving (1997, P. 32) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ว่า หมายถึง ความสุขใจและความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัตงิานท่ีอยู่ในองค์การ  

การท างานของผู้ปฏิบัตงิานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะมีความสุข รู้สกึว่างาน 

มีความส าคัญ มีความผูกพันกับงาน รู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า มีแรงจูงใจ เสียสละและทุ่มเท 

ให้กับการท างาน มีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ  

เกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การรวมถึงการมีสัมพันธภาพท่ีตีระหว่าง

บุคคลในองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การ 

 ในสว่นแนวคิดของ Stephen (1991, pp. 670-671) ได้ให้ความหมายของ 

คุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า คือ กระบวนการซึ่งองค์การจะตอ้งตอบสนองตอ่ความ

ตอ้งการของลูกจ้าง โดยการพัฒนาวิธีการท างานและยินยอมให้ลูกจ้างมีสว่นร่วมในการ

ตัดสนิใจอย่างเต็มท่ีในการออกแบบชีวิตการท างานของพวกเขาเองและแนวคิดเร่ือง

คุณภาพชีวิตการท างาน ยังมีความหมายครอบคลุมไปถึงวิธีการจัดการในชีวิตการท างาน

อีกด้วย โดยได้แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คือ 1) ผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ  

2) มีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3) เป็นงานท่ีบุคคลได้พัฒนา

ความสามารถของตนเอง 4) บุคคลมีโอกาสเจริญก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงานและมีความ

ม่ันคง 5) มีการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมทางสังคม 6) เคารพการคัดค้านและการปฏิบัติ

ตามสิทธิของปัจเจกบุคคล 7) กฎของการท างานจะตอ้งละเมิดเวลาว่างของบุคคล และ

ความตอ้งการของครอบครัวให้น้อยท่ีสุด และ 8) พฤติกรรมองค์การจะตอ้งตอบสนอง 
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ตอ่สังคม 

 ในสว่นของนักวิชาการชาวไทย ได้มีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงคุณภาพชีวิต

การท างาน ไว้ในหลายลักษณะดังเช่นท่ีได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

หมายถึง ความรู้สกึ1ของบุคลากรท่ีมีต่อการท างานซึ่งสามารถตอบสนอง ความตอ้งการ

ท้ังด้านร่างกายและจิตใจ และบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน

และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าจากการท างานนัน้ ๆ ซึ่งวัดได้จากความรู้สกึตามการรับรู้ของ 

บุคลากรในเร่ืองตา่ง ๆ ท่ีบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุตธิรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ

ของบุคคลความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สิทธิ 

ส่วนบุคคล จังหวะชีวิต โดยส่วนรวม และการค านงึถึงความเป็นประโยชนต์อ่สังคม  

 อมรรัตน ์ พงษ์ปวน (2550, หนา้ 5) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน 

หมายถึง ความเป็นอยู่และการท างานท่ีท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีชีวิตการท างานท่ีสามารถ 

ตอบสนองความจ าเป็นพ้ืนฐานของบุคคล ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ ค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอ สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพโอกาสความก้าวหน้า และ

ม่ันคงในงานโอกาสในการพัฒนา และการใช้ความสามารถของบุคคล การท างานร่วมกัน

และความสัมพันธ์ กับบุคคลอื่น สิทธิสว่นบุคคล จังหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์ 

ตอ่สังคม เช่นเดียวกับ พรรนภิา  ม่วงคร้าม (2550, หนา้ 6) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิต 

การท างาน หมายถึง การบริหารจัดการท่ีท าให้ผู้ปฏิบัตงิานมีสภาพการท างานท่ีดี 

อยู่ภายใตก้ารท างานท่ีเหมาะสม มีความปลอดภัยได้รับประโยชน์และสิทธิต่าง ๆ อย่าง

ยุตธิรรมและเสมอภาคในสังคมนัน้ ๆ หรือการท าให้ผู้ปฏิบัตงิานมีความสุขในการท างาน 

ท้ังทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 

การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภัย และค านงึถึง

สุขภาพอนามัย ความม่ันคงและความก้าวหนา้ในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ 

ของบุคคล การบูรณาการด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน ธรรมนูญในองค์การ จังหวะ

ชีวิตโดยส่วนรวมและการเกี่ยวพันกับสังคมโดยสอดคล้องกับ ภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551, 

หนา้ 8) ท่ีได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีบุคลากร 

มีความรู้สกึพงึพอใจ ซึ่งประเมินได้จากค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม สิ่งแวดล้อม 

ท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัยการพัฒนา ความสามารถของบุคคล ความก้าวหนา้และ

ม่ันคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัตงิาน ความสมดุล
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ระหว่างชีวิตและการท างาน การปฏิบัตงิานในสังคม ในสว่นของ แสง  ไชยสุวรรณ (2551, 

หนา้ 6) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลท่ีมีต่อสภาพชีวิต

ความเป็นอยู่และการท างานในองค์การท่ีท าให้ชีวิตมีความสุขท้ังทางร่างกายและทางจิตใจ 

ท าให้มีความพึงพอใจในการท างาน ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โดยน ามา

ประยุกต์ใช้ในการท างานดว้ยความเต็มใจ โดยวัดได้จากการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

และเป็นธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหนา้และ

ม่ันคงในงาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การท างานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สิทธิสว่นบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตัว และลักษณะงานท่ีมีคุณค่าหรือประโยชนต์อ่สังคมเช่นเดียวกันกับแนวคิดของ 

กาญจนา  บุญเพ่ิมวิทยา และคณะ (2552, หนา้ 6) ได้เสนอความหมายคุณภาพชีวิต 

การท างานว่า หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานได้อย่างมีความสุขท้ังทางร่างกาย

และจิตใจ มีเกียรต ิ มีคุณค่า มีขวัญและก าลังใจภายในสภาพแวดล้อมการท างาน 

ท่ีเหมาะสม โดยประกอบด้วย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัย 

และถูกสุขลักษณะ การพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคคล ความก้าวหนา้และ

ความม่ันคงในงาน การมีสว่นร่วมและเป็นท่ียอมรับของสังคม ความเป็นธรรมในการ

ปฏิบัตงิาน ความสมดุลในชีวิตการท างานและความภูมิใจในองค์การ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 

ของบุคลากร และมีความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ท าให้เกิดความรู้สกึ 

พึงพอใจในการท างาน ชีวิตมีคุณค่าจากการท างาน โดยได้รับการยอมรับจากสังคม  

มีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจในการท างาน ท าให้การปฏิบัตงิานเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ซึ่งสามารถวัดได้จากการรับรู้ของข้าราชการต ารวจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 

การท างาน 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุตธิรรม  

2) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  

4) ความม่ันคงและความก้าวหนา้ในงาน 5) การบูรณาการด้านสังคม 6) ประชาธิปไตย 

ในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และ 8) ความเกี่ยวข้อง 

อันเป็นประโยชน์ตอ่สังคม 
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 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ได้มีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวตา่งประเทศหลายท่าน กล่าวถึง

องค์ประกอบของ คุณภาพชีวิตการท างานไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

  คิริกานต ์ ทิมย้ายงาม (2550, หนา้ 6) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน

ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทน

จากการท างาน ท่ีเพียงพอตอ่สภาพการด าเนนิชีวิตในปัจจุบัน และมีความยุตธิรรม 

  2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ความปลอดภัย 

ในการท างาน มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีความล่องตัวในการท างานและมีบรรยากาศ

ในการท างานท่ีดี 

  3. การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน หมายถึง  

การให้โอกาสในการพัฒนา ความรู้ความสามารถ และน าความรู้ออกมาใช้ในการท างาน 

ให้เกิดประโยชน์ตอ่หนว่ยงานให้มากท่ีสุด ตามก าลังความสามารถของแตล่ะบุคคล อีกท้ัง

เป็นงานท่ีส าคัญและมีความหมายส าหรับตนดว้ย 

  4. ความก้าวหนา้และความม่ันคงในงาน หมายถึง การส่งเสริมให้มี 

ความเจริญก้าวหนา้ในอาชีพการท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของแตล่ะบุคคล 

ให้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอันมีผลตอ่การเลื่อนต าแหนง่และประยะเวลา 

ในการท างานได้นานตามความตอ้งการของแตล่ะบุคคล 

  5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง โอกาสท่ีจะสร้างความสัมพันธ์อันดี

กับบุคคลอื่นหรือหนว่ยงานอื่น และในขณะเดียวกันก็เป็นการสร้างความรู้สึกว่าตน 

เป็นสว่นหนึ่งของเพ่ือนร่วมงาน มีสว่นร่วมในการพัฒนาหนว่ยงาน และได้รับ 

ความเสมอภาคในความก้าวหนา้ด้วยความยุติธรรม 

  6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏิบัตงิาน หมายถึง ความสามารถ 

ในการใช้สิทธิในเร่ืองส่วนตัว ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ 

ตอ่หนว่ยงาน สิทธิท่ีพึงได้รับเกี่ยวกับสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หรือรางวัล 

ด้วยความเป็นธรรม 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การท างานในลักษณะ 

ท่ีมีปริมาณเหมาะสมกับสภาพการด าเนนิชีวิตส่วนตัว เพ่ือให้มีโอกาสได้พักผ่อนหรือมีเวลา

ใช้ชีวิตส่วนตัวบ้าง 
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  8. การปฏิบัตงิานในสังคม หมายถึง ได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์หรือมีสว่นร่วม

ตอ่ชุมชน หรือตอ่สังคม เพ่ือให้สังคมได้เห็นคุณค่าและมีความศรัทธา ท าให้เกิดความรู้สกึ

ภูมิใจ 

  Walton (1973, pp. 12-16) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญ 

ท่ีประกอบขึน้เป็นคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คือ 

  1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม (Adequate and Fair 

Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้เนื่องจาก 

ทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทน 

ทางเศรษฐกิจซึ่งความตอ้งการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจาก 

จะสร้างความคาดหวังในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่น 

ในประเภทงานแบบเดียวกัน ตังนัน้ เกณฑ์ในการตัดสนิใจ เกี่ยวกับค่าตอบแทนท่ีจะบ่งชี้ 

ว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานนัน้จะพิจารณาในเร่ืองดังตอ่ไปนี้ 

   1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีได้จากการท างานนัน้เพียงพอ 

ท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานและสังคม 

   1.2  ความยุตธิรรม คือ การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 

กับลักษณะงาน พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงานของตน 

กับงานอื่นท่ีมีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

  2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผู้ปฏิบัตงิานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย

และสิ่งแวดล้อมของการท างานท่ีป้องกันอุบัตเิหตุและไม่สง่ผลเสียตอ่สุขภาพและปลอดภัย

ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

  3. โอกาสก้าวหนา้และมันคงในงาน (Opportunity for continued growth 

and security) คือ งานท่ีปฏิบัตแิละได้รับมอบหมาย จะมีผลต่อการคงไว้และขยาย

ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อน 

ต าแหนง่หนา้ท่ีท่ีสูงขึน้ในลักษณะของคุณภาพการท างานตัวบ่งชี้เร่ืองความก้าวหน้าและ 

ความม่ันคงในการท างานมีเกณฑ์การพิจารณา คือ 

   3.1 มีการพัฒนาการท างาน หมายถึง ได้รับผิดชอบได้รับมอบหมายงาน

มากขึน้ 
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   3.2 มีแนวทางก้าวหนา้ หมายถึง มีความคาดหวังว่าจะได้รับการเตรียม

ความรู้ส าหรับงานในหน้าท่ีท่ีสูงขึน้ 

   3.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความก้าวหนา้ของโอกาสท่ีจะท างาน 

ให้ประสบความส าเร็จในองค์การหรือในสายงานอาชีพ อันเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ 

   3.4 ความม่ันคงหมายถึง มีความม่ันคงของการว่าจ้างและรายได้ท่ีจะ

ได้รับ 

  4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Opportunity to use 

and Develop Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้

เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของ

บุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต การท างานประการหนึ่งซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถ 

ท าหนา้ท่ีโดยใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี มีความเชื่อม่ันในตนเอง และเม่ือมีปัญหา 

ก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบของการด าเนนิชีวิตท่ีเหมาะสม เป็นผลให้บุคคล

ประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในด้านทักษะ ความรู้ 

ท่ีจะท าให้งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองตา่ง ๆ ดังนี้ 

   4.1  ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อย

ท่ีผู้ปฏิบัตงิานมีอิสระสามารถควบคุมงานดว้ยตนเอง 

   4.2 ทักษะท่ีซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงาน 

ท่ีผู้ปฏิบัตไิด้ใช้ความรู้ ความช านาญมากขึน้กว่าท่ีจะปฏิบัตดิ้วยทักษะของเดิม  

เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน 

   4.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนา 

ให้รู้จักหาความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางตา่ง ๆ ในการปฏิบัต ิ ตลอดจน

ผลท่ีคาดว่าจะเกิดขึน้จากแนวทางนัน้ ท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลอืกแนวทางปฏิบัตงิาน 

และผลท่ีจะเกิดขึน้อย่าง ถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับ 

   4.4 ภารกิจท้ังหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ท่ีเกี่ยวกับการท างาน ผู้ปฏิบัตจิะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญท่ีจะปฏิบัตงิาน

นัน้ได้ดว้ยตนเองทุกขั้นตอนมิใช่ปฏิบัตไิด้เป็นบางส่วนของงาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) การท างานร่วมกันเป็นสิ่งท่ี

ผู้ปฏิบัตงิานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัตงิานให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับ
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และร่วมมือกนัท างาน ด้วยดี ซึ่งเป็นการท างานเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ มีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะ 

ดังกล่าวพิจารณาได้ ตังนี้ 

   5.1 ความเป็นอิสระจากอคต ิ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน  

โดยค านงึถึงทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคตหิรือไม่ควรค านงึถึง

พวกพอ้ง และยึดถอืเร่ืองส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 

   5.2 ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 

   5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สกึว่า 

ทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมได้ 

   5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานท่ีช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน มีความเข้าใจในลักษณะของบุคคลในการสนับสนุนทางอารมณ์และสังคม 

   5.5 มีการตดิตอ่สื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การ  

หรือบุคคลท่ีท างาน ควรแสดงความคิดเห็น ความรู้สกึของตนอย่างแท้จริงตอ่กัน 

  6. สิทธิสว่นบุคคล (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจัดการท่ีให้

เจ้าหนา้ท่ี ได้มีสทิธิในการปฏิบัตติามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิ 

ซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลตอ้งได้รับการเคารพ 

ในสทิธิสว่นบุคคลซึ่งสามารถพิจารณาได้ ดังนี้ 

   6.1 ความเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ 

การปฏิบัตงิาน ผู้บริหารอาจตอ้งการข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือการด าเนนิงานซึ่งผู้ปฏิบัติ 

ก็จะให้ข้อมูลเฉพาะท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิาน มีสทิธิท่ีจะไม่ให้ข้อมูลอื่น ๆ ท่ีเป็นเฉพาะ

ส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับ การปฏิบัตงิาน 

   6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสทิธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัตงิานนโยบาย 

เศรษฐกิจหรือสังคมขององค์การตอ่ผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อ 

การพิจารณาความดีความชอบของตน 

   6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความตอ้งการรักษา 

ความเสมอภาคในเร่ือง ของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงได้รับค่าตอบแทน และความม่ันคง

ในงาน 

   6.4  มีความเคารพตอ่หนา้ท่ี ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 
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  7. การท างานและการด าเนนิชีวิตโดยรวม (Work and the total life space) 

คือ การท่ีบุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาท

ชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 

  8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรม 

การท างานท่ีด าเนนิไปในลักษณะท่ีได้รับผิดชอบตอ่สังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดความเพ่ิมพูน

คุณค่า ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัต ิ เช่น ความรู้สกึของกลุ่มผู้ปฏิบัตงิาน 

ท่ีรับรู้ว่าองค์การของตนได้มีสว่นร่วมรับผิดชอบตอ่สังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัด 

ของเสีย เทคนคิทางการตลาด การมีสว่นร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่น ๆ  

Huse and Cummings (1985, pp. 198-199) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน

ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 

compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับ

มาตรฐานท่ีสังคมก าหนดไว้ โดยผู้ปฏิบัตงิานรู้สกึว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ 

   2. สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 

environment) หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัตงิานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ี

ท างานไม่สง่ผลเสียตอ่สุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 

   3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 

capacities) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัตงิานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  

โดยพนักงานมีโอกาสได้พัฒนา ความรู้ความสามารถของตนดว้ยการ่ึกอบรม และ 

การเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานของพนักงานได้ดว้ยความช านาญจากงานท่ีท าอยู่ 

จนเกิดทักษะความช านาญในการท างานอย่างสูงและน ากลับไปพัฒนาองค์การให้เกิด

ประโยชน์ย่ิงขึน้ไป 

   4. ความม่ันคงและความก้าวหนา้ในงาน (Growth and security) 

หมายถึง ลักษณะงานนัน้จะตอ้งส่งเสริมความเจริญเตบิโตและความม่ันคงให้แก่

ผู้ปฏิบัตงิานนัน้ ๆ ด้วยพนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหนา้ในอาชีพ โดยการพิจารณาตาม

ความรู้ความสามารถ ต าแหนง่งาน ตลอดจนมีความม่ันใจตอ่ความม่ันคงในการท างาน 

ตอ่การท างานท่ีปฏิบัตอิยู่ 
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   5. การบูรณาการด้านสังคม (Social integration) หมายถึง การท่ี

ผู้ปฏิบัตงิานได้รับการยอมรับหรือรู้สกึว่ามีความส าคัญในการปฏิบัตงิาน การมีสว่นร่วม 

ในการท างานระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว ท าให้ผู้ปฏิบัตงิานรู้สกึว่าตนเป็นสว่นหนึ่งของ

องค์การ 

   6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การมี 

ความยุตธิรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัตติอ่บุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพ 

ในสทิธิสว่นบุคคล ผู้บังคับบัญชา ยอมรับข้อคิดเห็นของบุคลกร บรรยากาศขององค์การ 

มีความเสมอภาคและมีความยุตธิรรม 

   7. ความสมดุลระหว่างการท างาน และชีวิตส่วนตัว (The total life 

space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลา 

การด าเนนิชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่างท่ีให้กับ

ครอบครัว เวลาพักผ่อนและเวลาท่ีให้กับสังคม ไม่ให้มีผลกระทบตอ่ครอบครัว เช่น  

การท างานลว่งเวลามากเกินไปและมีช่วงเวลาท่ีได้พักผ่อนคลายความเครียดจาก

ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

   8. ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ตอ่สังคม (Social relevance) หมายถึง 

การท างานนัน้ ๆ ตอ้งมีสว่นเกี่ยวข้องกับสังคมและความรับผิดชอบตอ่องค์การ ชุมชน  

มีกิจกรรมหรืองานท่ีท านัน้เป็นประโยชน์ตอ่สังคม รวมท้ังหนว่ยงานของตนไตท้ าประโยชน์

ตอ่สังคม ช่วยเหลอืสังคมเพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพพนักงานโดยเกิด

ความรู้สกึภูมิใจในองค์การของตนเอง 

 Bruce and Blackburn (1992, P. 35) ไดใ้ห้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบท่ีส าคัญ

ของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 8 องค์ประกอบ ดังตอ่ไปนี้ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ 

เพียงพอ 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 3) การมีโอกาสในการ

พัฒนาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 

4) ความก้าวหนา้และความม่ันคง ซึ่งหมายความรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ

และความสามารถ รวมท้ังรู้สกึถึงความม่ันคงในการท างาน 5) การบูรณาการทางสังคม 

ซึ่งหมายถึง การมี โอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร 6) การท่ีพนักงาน

ท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสก้าวหนา้ 
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อย่างเท่าเทียมกัน 7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเร่ือง

ส่วนตัวและงานไตอ้ย่างเหมาะสม และ 8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตอ่งาน 

ท่ีรับผิดชอบและต่อนายจ้างจากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการท้ังชาวไทยและ 

ชาวตา่งประเทศข้างตน้ ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดของ Huse and Cummings, (1985, pp. 198-

199) เป็นแนวทางในการบ่งบอกและ เป็นตัวก าหนดระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรภาค 7 โดยได้ ปรับปรุงให้เหมาะสมกับลักษณะ 

การท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรภาค 7 ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม 2) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความม่ันคงและ ความก้าวหนา้ในงาน  

5) การบูรณาการตา้นสังคม 6) ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่าง 

การท างานและชีวิตส่วนตัวและ 8) ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

 

แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 

 ในหัวข้อนี้จะกล่าวถึงความหมายของความผูกพันตอ่องค์การ ดังนี้ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  นักวิชาการหลายท่านท่ีศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์การ ได้ให้นิยาม

และความหมายของความผูกพันไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

   Northcraft and Neale (1994, P. 42) ให้ความหมายว่า ความผูกพันหมายถึง 

ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้ง แนบแนน่ ระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับองค์การหนึ่งส่วน 

   Eisenberger (1995, P. 56) กล่าวว่า ความผูกพันตอ่หมายถึง ทัศนคติ 

ซึ่งแสดงถึงความรู้สกึรวมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีรับรู้

ถึงการเกือ้กูลสนับสนุนขององค์การผลท่ีตามมาคือความอุตสาหะของสมาชิกและ 

ความเต็มใจท่ีทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การ 

   Steers (1995, P. 29) ให้ความหมายผูกพันตอ่องค์การว่าเป็นความรู้สึก 

หรือความสัมพันธ์ท่ีเหนยีวแนน่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกการเข้าร่วมกิจกรรม 

ขององค์การด้วยความเต็มใจ 

   Luthans  (1996, P. 45) ให้ความหมายของความผูกพันตอ่องค์การว่า 

เป็นเร่ืองของทัศนคตท่ีิพนักงานรู้สกึจงรักภักดีตอ่องค์การ และได้มีสว่นในการแสดง 

ความคิดเห็นเพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และมีความเจริญรุ่งเรือง 
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  Cherrington  (1996, P. 27) ให้ความหมายว่าความผูกพันตอ่องค์การ 

เป็นการตค่ีางานซึ่งแสดงถึงความรู้สึกจงรักภักดีตอ่องค์การเป็นสมาชิกต่อไป ผู้ท่ีท างาน 

ในองค์การมานาน ผู้ท่ีระดับต าแหนง่สูงองค์การ ผู้ท่ีถูกตอกย้ าให้รู้สกึถึงความเป็นเจ้าของ

หรือความส าเร็จขององค์การ 

  Streets, Porter and Bigley (1996, P. 87) ได้ให้ความหมายความผูกพัน 

ตอ่องค์การว่า หมายถึง ความรู้สกึของสมาชิกท่ีผูกพันกับงานท่ีท า (Job involvement)  

ความจงรักภักดี (Loyalty) และความไว้วางใจในคุณค่าขององค์การ (Belief in the value of 

the organization) 

  การศกึษาในเร่ือง ความหมายของค าว่า “ความผูกพันตอ่องค์การ” 

นักวิชาการและนักบริหารได้ให้แนวทางศกึษาได้มากมาย แตส่ิ่งแรกท่ีควรท าความเข้าใจ

เสียก่อนก็คือ ความหมายของค าว่า “ความผูกพันขององค์การ” (Organizational 

Commitment) ซึ่งในเร่ืองนี้มีต าราบทความทางวิชาการในเร่ืององค์การและการบริหาร 

ตลอดจนหนังสอืและบทความท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์การได้นิยามแตกต่างกันไป 

เนื่องจากนักวิชาการทางของผู้ศึกษาเองแล้วอาจแบ่งนยิามความผูกพันตอ่องค์การนี้ 

ได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ตามแตจ่ะเนน้หนักไปในด้านใด คือ 

  1. นยิามท่ีเนน้ทางด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกองค์การ 

นยิาม “ความผูกพันตอ่องค์การ” ท่ีเนน้ทางด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของสมาชิก

องค์การนัน้ นักวิชาการทางด้านนี้ได้มองความผูกพันตอ่องค์การในรูปแบบของ 

ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เม่ือสมาชิกองค์การมีความผูกพันตอ่องค์การก็จะมี 

ความแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมท่ีตอ่เนื่องหรือคงเส้นคงวาในการท างาน  

ความตอ่เนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน การท่ีสมาชิกผูกพัน 

ตอ่องค์การและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็อาจเนื่องมาจาก 

ได้เปรียบเทียบอย่างถี่ถ้วนแล้วก็เป็นไปได้ถึงผลท่ีได้ ผลเสียท่ีจะเกิด หากละท้ิงสภาพ 

ของสมาชิกหรือลาออกจากองค์การไป ตัวอย่างของนักวิชาการในกลุ่มนี้ เช่น 

   Kanter (1972, P. 76) เห็นว่าความผูกพันตอ่องค์การ หมายถึง  

ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มเทก าลังกายและจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขา 

เป็นสมาชิกอยู่  

   ในขณะท่ี Buchanan ได้นิยามของความผูกพันตอ่องค์การไว้ว่า 

   1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identification) เป็นการแสดงออก 
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จากเป้าหมายและค่านิยมตอ่ผู้ปฏิบัตงิาน 

   2. ความใส่ใจกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัตงิานตามบทบาท

ของตนเองอย่างเต็มท่ี 

   3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สกึและ ผูกพันตอ่องค์การ Salancik 

โดยเห็นว่า พฤติกรรมของแตล่ะบุคคลท่ีแสดงออกมานัน้มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การ โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันตอ่องค์การสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับ 

ความตอ้งการขององค์การมากกว่าบุคคลท่ีมีความผูกพันตอ่องค์การนอ้ยหรือต่ ากว่า 

   Richard M. Steers เห็นว่า ความผูกพันตอ่องค์การเป็นความรู้สกึของ

สมาชิกว่าเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์สว่นตัวเพ่ือองค์การ  

และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ตลอดไป นอกจากนีค้วามผูกพันองค์การ 

ยังเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์การได้ในลักษณะหนึ่ง 

  2. นยิามท่ีเนน้ทางด้านทัศนคตขิองสมาชิกองค์การ 

   นยิาม “ความผูกพันตอ่องค์การ” ท่ีเนน้ในรูปทัศนคตขิองสมาชิกองค์การ

นัน้เป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจในการศกึษามากกว่าแบบอื่น ๆ กลุ่มนักวิชาการท่ี

สนับสนุนแนวคิดนีจ้ะมองเห็นความผูกพันตอ่องค์การว่า เป็นความรู้สกึของบุคคลท่ีรู้สกึว่า

ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์การและจะมี “ความปรารถนา” หรือ “ความตอ้งการ” ท่ีจะอยู่

กับองค์การ เช่น นยิามของนักวิชาการตอ่ไปนี้ 

   Mary E. Sheldon (1982, P. 63) เห็นว่าความผูกพันตอ่องค์การ 

เป็นทัศนคตขิองผู้ปฏิบัตงิาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์การเป็นการประเมิน

องค์การในดา้นบวกและมีการใช้ความพยายามในการท างานเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย 

   ในขณะท่ี  Lyman Porter and F. J. Smith (1974, P. 55) กล่าวว่า  

ความผูกพันตอ่องค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีตอ่องค์การซึ่งบ่งชี้ 

   - ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกองค์การนัน้ตอ่ไป 

   - ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังงานอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

   - มีความเชื่ออย่างแนน่อนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ

องค์การ 

     Mowday et al., (1992, P. 27) ได้กล่าวไว้ถึงความผูกพันตอ่องค์การ 

ด้านเจตคตวิ่ามี 3 ประการ คือ 
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   1.  มีความเชื่ออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมนัน้เป็นเจตนาทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองค์การ คือ  

มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สกึเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันกับองค์การ มีค่านยิมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององค์การ และ 

มีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ 

   2.  มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์

ขององค์การ โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัตภิารกิจขององค์การอย่าง

เต็มท่ีในฐานะตัวแทนขององค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   3.  มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ

องค์การ คือบุคคลมีความจงรักภักดีตอ่องค์การ 

   O’Reilly and Chatman, (1996, P. 493) ได้พัฒนาแนวคิดความผูกพัน 

ตอ่องค์การจากสมมตฐิานท่ีมีความผูกพันแสดงทัศนคตติอ่องค์การ และกลไกหลายอย่างท่ี

ก่อให้เกิดทัศนคตนิัน้ ความผูกพันมีสามรูปแบบท่ีแตกต่างกัน ซึ่งเรียกว่า รูปแบบของ 

การยอมตาม (Compliance) รูปแบบความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identification) และ

รูปแบบของความเป็นสมาชิก (Internalization) รูปแบบของการยอมตามเกิดขึน้เม่ือทัศนคติ

และ พฤติกรรมท่ีโตต้อบเป็นไปเพ่ือตอบแทนท่ีเฉพาะเจาะจงจากองค์การ เช่น รางวัล 

เป็นตน้ รูปแบบของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเกิดขึน้เม่ือบุคคลยอมรับในอิทธิพลท่ีมีต่อ

การสร้างหรือ รักษาความสัมพันธ์ท่ีดใีนองค์การ และรูปแบบของความเป็นสมาชิกเกิดขึน้

เม่ือผลของทัศนคตแิละพฤติกรรมท่ีบุคคลนัน้ได้รับการจูงใจให้มีขึ้นไปกันได้กับค่านิยมของ

ตน ดังท่ีได้กล่าวข้างตน้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดความผูกพันตอ่องค์การของอัลเลน และเมเยอร์ 

(Allen and Meyer, 1990, P. 42) เป็นหลักฐานแนวคิดและเป็นตัวแปรตามในการศกึษา 

คร้ังนี้ดว้ย 

   Allen and Meyer, (1997, pp. 1-18) ได้เสนอรูปแบบของความผูกพัน 

ตอ่องค์การว่ามี 3 มิติท่ีแตกต่างกันตามรูปแบบความคิด (Mind-Sets) ท่ีก่อให้เกิด 

ความผูกพัน ได้แก่ ความผูกพันตอ่องค์การด้านจิตใจ ความผูกพันตอ่องค์การ  

ด้านความม่ันคงอยู่ และความผูกพันตอ่องค์การด้านบรรทัดฐาน เพ่ิมเตมิจากแนวคิดของ

เมาว์เดย์ และคณะเป็นสว่นหนึ่งของความผูกพันตอ่องค์การด้านจิตใจและด้านการคงอยู่

เท่านัน้ นอกจากนี้ อัลเลน และเมเยอร์ ได้กล่าวไว้ในงานวิจัยตอ่ว่าพนักงานท่ีมีความผูกพัน

ตอ่องค์การคงอยู่อย่างสูงเพราะเขามีความจ าเป็น (Need) และส าหรับพนักงานท่ีมี 
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ความผูกพันตอ่องค์การด้านบรรทัดฐานสูงเพราะพวกเขารู้สึกว่าควร (Ought) จะท าเช่นนัน้ 

(Allen and Meyer, 1997, P. 3) ได้อธิบายความผูกพันตอ่องค์การท้ัง 3 ด้านไว้ดังนี้ 

   1. ความผูกพันตอ่องค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง 

ความรู้สกึม่ันใจกับองค์การ ความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และการเข้าไป 

มีสว่นร่วมในองค์การ 

   2. ความผูกพันตอ่องค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) 

หมายถึง การับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ ท่ีเสียไปถ้าเขาออกไปจากองค์การซึ่งอิทธิพลตอ่

การเลอืกท่ีจะอยู่ในองค์การตอ่ไป 

   3. ความผูกพันตอ่องค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

หมายถึง จิตส านกึในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การเป็นความรู้สึกว่าการอยู่ใน

องค์การเป็นสิ่งท่ีเหมาะสมกระท า 

 แนวคิดทฤษฎีของความผูกพันในองค์การ 

 Steers (1996, P. 2) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญตอ่ความผูกพันองค์การ

ไว้3 ประการ คือ 1) ลักษณะส่วนตัวของพนักงาน (Personal characteristics) ได้แก่ อายุ 

การท างานในองค์การโอกาสในการประสบความส าเร็จการศกึษาความตงึเครียดจาก

บทบาทในการท างาน 2) ลักษณะของงาน (Job characteristics) ได้แก่ ภาระงาน  

ความพึงพอใจในงาน ความท้าทายจากการท างาน โอกาสสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน ผลป้อนกลับท่ีได้จากการท างานและ 3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work 

experiences) ได้แก่ ความนา่เชื่อได้ขององค์การ ทัศนคตแิละความรู้สกึของพนักงานท่ีมีตอ่

องค์การ และความส าคัญของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 

 Miner (1997, P. 32) ได้ศึกษารวบรวมแนวคิดเร่ืองความผูกพันตอ่องค์การ 

ของ มอว์เดย์ พอร์เตอร์ และสเตยีร์ส (Mowday, Porter and Steers) และแบ่งลักษณะ

ความผูกพันตอ่องค์การเป็น  2 ด้าน คือ 1) ความผูกพันด้านทัศนคต ิ (Attitudinal 

commitment) เป็นการท่ีบุคคลรู้สกึว่าตนเองมีส่วนร่วมและเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ  

จะแสดงออกถึงความผูกพันด้านทัศนคติท่ีมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้ายอมรับในเป้าหมาย

และ ค่านยิมขององค์การ พยายามและทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพ่ือท างานให้องค์การ และ

พยายามรักษาสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ให้คงอยู่ 2) ความผูกพัน 

ด้านพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผูกพันท่ีมีต่อองค์การท่ีแสดงออก 
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ทางพฤติกรรมตอ่เนื่อง สม่ าเสมอในการท างานในการท างานโดยไม่คิดท่ีจะโยกย้ายหรือ

เปลี่ยนแปลงท่ีท างาน พยายามรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การไว้ เนื่องจาก 

ได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดขึน้จากการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน กับตน้ทุน 

ในการลงทุนลงแรงไป และเป็นการยากท่ีจะเรียกการลงทุนสว่นนั้นกลับคืนมา 

 Cherrington  (1997, P. 55) ได้ศึกษาและสรุปลักษณะความผูกพันตอ่องค์การ  

โดยแบ่งเป็นกลุ่ม 2 กลุ่ม ซึ่งสอดคล้องกับการศกึษาของไมเนอร์ (Miner) คือ  

1) ความผูกพันตอ่เนื่อง (Continuance commitment) หรือความผูกพันแบบคิดค านวณ 

(Calculative commitment) เป็นความเต็มใจบุคคลท่ีจะท างานกับองค์การเพราะ

ผลตอบแทนทางด้านเศรษฐศาสตร์ท่ีสอดคล้องกับความตอ้งการของตอน กล่าวคือ 

บุคคลจะมีความผูกพันตอ่เนื่องเม่ือเชื่อม่ันว่าองค์การให้ผลตอบแทนมากกว่า สวัสดิการ

ดีกว่ามีเพ่ือนร่วมงานท่ีเป็นมิตรภาพมากกว่าและลักษณะงานนา่สนใจกว่า 2) ความผูกพัน

ด้านความรู้สกึ (Affective commitment) หรือความผูกพันด้านจริยธรรม (Moral 

commitment) คือการยอมรับของบุคคลท่ีมีต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ

บุคคลจะมีความผูกพันด้านจริยธรรมกับองค์การเพ่ิมขึน้ เม่ือรู้สกึว่าคุณค่าและเป้าหมาย

ของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ส่วนกรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg and 

Baron) ให้แนวคิดว่า ความผูกพันตอ่องค์การเป็นระดับท่ีมีบุคลากรมีสว่นร่วมกับองค์การ

และ ให้ความสนใจในทุกสิ่งทุกอย่างขององค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 3 รูปแบบ คือ 1) ความผูกพัน

แบบตอ่เนื่อง (Continuance commitment) เป็นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์การและ

อยู่ท างานในองค์การตอ่ไป 2) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) เป็นความ

มุ่งม่ันท่ีจะท างานตามเป้าหมายขององค์การ 3) ความผูกพันท่ีเป็นบรรทัดฐาน (Normative 

commitment) เป็นการยอมรับในข้อตกลงในการท างานทุกอย่างเพ่ือองค์การ 

 ทฤษฎีท่ีมีชื่อเสียงและเป็นพ้ืนฐานของแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎีท่ีเรียกว่า  

“Side bet theory” ของ Becker (1960) ท่ีกล่าวไว้ว่า การพิจารณาความผูกพันตอ่องค์การ

เป็นผลมาจากการท่ีคนเราเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากว่าลาออกไปจากองค์การแล้ว

จะตอ้งสูญเสียอะไร เนื่องจากการท่ีเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

จะก่อให้เกิดการลงทุน เรียกว่า “Side bet” ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลาก าลังสติปัญญา 

ท่ีเสียไปตลอดจนการเสียโอกาสบางอย่างไป ฉะนัน้การท่ีบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกของ

องค์การนานเท่าไหร่ก็เท่ากับการลงทุนนัน้ได้สะสมเพ่ิมพูนขึ้น น ามาซึ่งความยากล าบาก 

ท่ีจะตัดสนิใจลาออกจากองค์การ เพราะหากตัดสินใจลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชน์ 
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ท่ีจะได้รับ Kanter (1972, P. 85) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ เป็นความ

จงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อองค์การ เต็มใจท่ีจะอุทิศกายใจให้กับสังคมในองค์การ โดยการผูกพัน

ตัวเองเข้ากับสัมพันธ์ภาพทางสังคม เม่ือสังคมในองค์การตอบสนองความตอ้งการ 

ของบุคคล ซึ่งจะมีลักษณะท่ีแตกต่างกัน เป็นผลมาจากการปฏิบัตขิององค์การตอ่บุคคล 

ในองค์การ โดยแบ่งความยึดม่ันผูกพันในองค์การเป็น 3 ด้าน คือ 

  1. ความยึดม่ันผูกพันในองค์การท่ีเป็นลักษณะตอ่เนื่อง (Continuance 

commitment) เป็นลักษณะท่ีบุคคลในองค์การอุทิศตนปฏิบัตงิานให้แก่องค์การ และ

เสียสละเพ่ือองค์การอย่างตอ่เนื่องตลอดไป 

  2. ความยึดม่ันผูกพันในองค์การท่ีเป็นลักษณะรวมกลุ่ม (Cohesion 

commitment) เป็นความผูกพันทางสังคมในองค์การ จึงเกิดการกระตุน้ให้เกิดการรวมกลุ่ม 

จนท าให้ความยึดม่ันผูกพันในลักษณะนี้เพ่ิมขึ้นได้  

  3. ความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การในลักษณะการควบคุม Control 

commitment) เป็นลักษณะท่ีสมาชิกมีการผูกพันยอมรับและปฏิบัตติามบรรทัดฐาน และ

ค่านยิมขององค์การ  

 Porter et al. (1974, P. 42) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การมีลักษณะ  

3 ประการ 

  1. มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านยิมของ

องค์การเป็นเจตคตทิางบวกท่ีมีต่อองค์การ หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความเชื่อในทางบวก

ตอ่องค์การมีความเชื่อท่ีสอดคล้องกับค่านยิมขององค์การ สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 

พร้อมท่ีจะปฏิบัตงิานตามท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ และมีความเชื่อว่าองค์การ 

ท่ีตนเองผูกพันอยู่น้ันเป็นองค์การท่ีดท่ีีสุด 

  2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ

หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความยินดี เต็มใจท่ีจะเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สตปัิญญา 

และความสามารถในการปฏิบัตงิานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แม้ไม่มีผลตอบแทน 

รวมท้ังการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

  3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ท่ีจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององค์การ หมายถึง การท่ีสมาชิกแสดงความตอ้งการและตัง้ใจท่ีจะปฏิบัตงิานในฐานะ

สมาชิกขององค์การมีความจงรักภักดีตอ่องค์การ พร้อมท่ีจะบอกว่าตนเป็นสมาชิก 

ขององค์การ  
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 Staw (1977, P. 24  อ้างถึงในSteers and Poter, 1983, P. 26) กล่าวว่า  

ความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การมี 2 ลักษณะ คือ 

  1. ความยึดม่ันผูกพันในองค์การด้านทัศนคติ (Atitudinal commitment) 

หมายถึง ความเห็นพ้องตอ้งกันของบุคคลกับองค์การ ความปรารถนาท่ีเป็นสมาชิก 

ขององค์การมีทัศนคตติอ่องค์การและมีความมุ่งหวังท่ีจะปฏิบัตงิานเพ่ือ ให้เกิดประโยชน์

ตอ่องค์การ 

  2. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavioral commitment) 

หมายถึง การมีสว่นร่วมกับองค์การ เห็นดว้ยกับเป้าหมายขององค์การ และเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบัตงิานเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ  

 Mowday, Streers, and Porter (1979, P. 225) กล่าวว่า แนวคิดในการศกึษา

ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ แบ่งออกเป็น 2 ประการ คือ 

  1. แนวคิดดา้นพฤติกรรม เป็นการมองความยึดม่ันผูกพันในรูปของ 

ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม คือ บุคคลท่ีมีความยึดม่ันผูกพันในองค์การจะมี 

การแสดงออกอย่างตอ่เนื่องสม่ าเสมอในการปฏิบัตงิาน ไม่คิดจะเปลี่ยนแปลงหรือย้าย 

ท่ีท างาน เนื่องจากการพิจารณาถึงผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดขึ้นหากท้ิงความเป็นสมาชิก 

ขององค์การและกลัวเสียผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากท่ีลงทุนท างานในองค์การ 

  2. แนวคิดดา้นเจตคติ เป็นการท่ีบุคคลรู้สกึว่าตนเองมีความเกี่ยวข้อง 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การหรือรู้สกึยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีเจตคติ 

ท่ีดมีีความปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การเพ่ือปฏิบัตงิาน 

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน 

ตอ่องค์การ โดยแบ่งเป็น 3 แนวทาง คือ 

  1. ความผูกพันด้านความรู้สกึ (Affective commitment) หมายถึง  

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลท่ีจะท างานอย่างตอ่เนื่องส าหรับองค์การ 

เพราะเขาเห็นดว้ยหรือตอ้งการท่ีจะกระท าเช่นนั้นเป็นการผูกมัดทางด้านอารมณ์ 

ในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ 

  2. ความผูกพันตอ่เนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพัน 

ท่ีเกิดขึน้จากการประเมินของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้กับองค์การ และ

ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ โดยจะท างานอยู่กับองค์การนัน้ตอ่ไปหรือโยกย้าย 
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ท่ีท างาน 

  3. ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment)

หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึน้จากค่านยิม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม  

เป็นความผูกพันท่ีเกิดขึน้เพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของ

ความจงรักภักดี และตัง้ใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ กล่าวคือ บุคคลรู้สกึว่าเม่ือเข้าไปเป็น

สมาชิกขององค์การ ตอ้งมีความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การนัน้เป็นหนา้ท่ี หรือความผูกพัน 

ท่ีสมาชิกขององค์การตอ้งปฏิบัตติอ่องค์การ เม่ือคนมีความผูกพันตอ่องค์การก็จะแสดง

พฤติกรรมตอ่เนื่องในการท างาน เพ่ือองค์การโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน 

เนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีเกิดขึน้ หากต้องออกจากองค์การ  

จะพิจารณาในลักษณะตน้ทุนท่ีเกิดขึน้หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป  

 Meyer, Allen, and Smith (1993, pp. 539-541) ได้จ าแนกลักษณะของ 

ความยึดม่ันผูกพันในองค์การเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้คือ 

     1. ความยึดม่ันผูกพันดา้นจิตใจ (Affective commitment) เป็นความรู้สึก 

ผูกผันท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สกึอารมณ์ (Want to) ท าให้เกิดความสามัคคีของกลุ่ม พยายาม

รักษาสมาชิกภาพไว้ดว้ยกัน มีความรู้สกึเป็นเจ้าของเป็นอารมณ์ท่ีบุคคลยึดติด 

กับองค์การ (Attachment to) เห็นพ้องตอ้งกันกับองค์การ (Identification with) และรู้สกึ 

มีสว่นร่วมในองค์การ (Involve in) เนื่องจากบุคคลมีเป้าหมายของตนสอดคล้องกับองค์การ 

และมีความเต็มใจท่ีจะให้การช่วยเหลอืให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้ท่ีท าให้

พนักงานมีความรู้สกึท่ีดเีม่ืออยู่ในองค์การ เป็นมุมมองด้านทัศนคติ 

  2. ความยึดม่ันผูกพันดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment)  

เป็นความตอ้งการเฉพาะของบุคคลท่ีต้องการรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้ เนื่องจาก

สิ่งตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การโดยไม่มีความรู้สกึชอบพอเข้ามาเกี่ยวข้อง (Need to) 

เป็นการมองว่าการท่ีคนตอ้งอยู่ในองค์การเป็นความจ าเป็น มิฉะนัน้บุคคลจะสูญเสีย

ผลประโยชนห์ลายอย่าง ท่ีควรจะได้รับจากการลงทุนของตนเองเปรียบเทียบกับ 

ความสมดุลระหว่างผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การเปรียบเทียบกับองค์การอื่น 

เป็นมุมมองด้านพฤติกรรม 

     3. ความยึดม่ันผูกพันดา้นบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง 

ความรู้สกึท่ีบุคคลส านกึในหน้าท่ีหรือข้อตกลงท่ีจะตอ้งอยู่ในองค์การตอ่ไป (Ought to)  

เป็นความผูกผันท่ีเกิดจากการประเมินว่า ความผูกพันเป็นสิ่งท่ีถูกต้องควรจะกระท า 
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เป็นบรรทัดฐานเพ่ือความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม สมาชิกเกิดความรู้สกึว่ามีพันธะ 

เป็นสว่นหนึ่งขององค์การเป็นมุมมองด้านบรรทัดฐานของสังคม  

 Brewer and Lock (1995, P. 38) กล่าวถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีความยึดม่ัน 

ในองค์การมีลักษณะ 7 ประการดังนี้ 

  1. มีความเห็นพ้องตอ้งกันกับองค์การ หมายถึง การท่ีบุคคลยอมรับ 

ในค่านยิมขององค์การ เห็นว่าค่านยิมขององค์การนัน้เป็นสิ่งดี และมีประโยชน์ตอ่การ

ปฏิบัตงิาน 

  2. มีความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สกึเชื่อม่ันของบุคคลท่ีมีต่อ

องค์การว่ามีความยุตธิรรม และให้มีสว่นร่วมในการตัดสนิใจเพ่ือการสร้างสรรค์งาน 

ในองค์การ 

  3. แสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิาน หมายถึง 

การท่ีบุคคลทุ่มเทพลังความสามารถในการปฏิบัตงิาน และปกป้ององค์การให้พ้นจากการ

ถูกคุกคาม 

      4. การมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ หมายถึง บุคคลท่ีแสดงการมีสว่นร่วม 

ในการตัดสนิใจในการปฏิบัติหรือการแก้ปัญหาตา่ง ๆ ในการปฏิบัตงิาน 

      5. การรู้สกึเชิงบวกต่องาน หมายถึง บุคคลท่ีมีการรับรู้ว่าได้รับ 

การสนับสนุนในการปฏิบัตงิานและมีความสุขในการท างาน 

      6. การแสดงความห่วงใยตอ่องค์การ หมายถึง บุคคลท่ีมีความจงรักภักดี

ตอ่องค์การมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น และได้รับการยอมรับในการแสดง 

ความคิดเห็นนัน้ ๆ 

      7. การรับรู้ถึงความยุตธิรรมขององค์การ หมายถึง บุคคลท่ีมีการรับรู้ว่า

การจัดการด้านการให้รางวัลสิ่งตอบแทนในองค์การมีความยุตธิรรมจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การ พบว่า ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ 

เป็นแนวคิดท่ีให้ความส าคัญทางด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม และด้านสังคม  

(Staw, 1977, P. 24 ; Mowday, Streers, and Porter, 1979, P. 225 ; Allen and Meyer, 

1990, pp. 1-18)  

 จากลักษณะแนวคิดดังกล่าว แนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993,  

pp. 539-541) ได้อธิบายความยึดม่ันผูกพันในองค์การได้ชัดเจน ครอบคลุม และเหมาะสม 

กับบริบทของพยาบาลประจ าการเนื่องจากลักษณะงานท่ีให้ความส าคัญกับบุคคล และ 
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สังคมผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993, pp. 539-541)  

เป็นแนวทางในการศกึษาวิจัยคร้ังนี้ 

 การประเมินความผูกพันในองค์การ 

 Porter et al. (1974, P. 51) ได้สร้างแบบสอบถามท่ีเป็นท่ีนยิมใช้กัน 

อย่างแพร่หลายมีชื่อเรียกว่า Organization Commitment Questionnaire (OCQ) เคร่ืองมือ

ท้ังหมด มี 15 ข้อ ค าถามแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 

  1. ด้านความเชื่อและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

มี 6 ข้อ 

  2. ด้านความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การมี 6 ข้อ 

  3. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบัตงิาน 

เพ่ือองค์การ มีท้ังหมด 3 ข้อ 

 ข้อค าถามแตล่ะข้อจะมีค าตอบให้เลือก ในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 7 

ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดว้ยอย่างย่ิง เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยเล็กน้อย

ไม่แนใ่จ ไม่เห็นดว้ย เล็กน้อย ไม่เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ยอย่างย่ิง ลักษณะข้อค าถาม

มีท้ังข้อความเชิงรับ และเชิงปฏิเสธ อยู่ดว้ยเพ่ือลดความล าเอียงของการตอบ  

Mowday et al. (1979, P. 123) ได้น าเคร่ืองมือวัดคามผูกพันในองค์การ (OCQ)  

ไปท าการศกึษาใน 9 องค์การ ซึ่งมีหลากหลายอาชีพ มีการรายงานระดับความเท่ียง 

ของแบบวัด (Internal consistency reliability) ได้เท่ากับ .82-.93 โดยมีค่ามัธยฐาน 

(Median) เท่ากับ .90 และรายงานค่าความเท่ียงแบบทดสอบซ้ า (Test-retest reliability) 

เท่ากับ .53 -.75 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้สร้างแบบวัดความยึดม่ันผูกพันใน

องค์การ ซึ่งตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 

  1. ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นแบบวัดประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เป็นแบบ

ประมาณค่า 7 ระดับ มีข้อค าถามท้ังท่ีเป็นทางบวก และท่ีเป็นข้อค าถามทางลบ  

มีค่าความเชื่อม่ัน .87 โดยในดา้นความยึดม่ันผูกพันในองค์การด้านจิตใจนี้ ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 4 ด้าน คือ ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ ความรู้สกึผูกพันกับองค์การ 

ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ และความภาคภูมิใจในการใช้เวลาท่ีเหลอือยู่เพ่ืออุทิศ

ให้กับองค์การ 

  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน เป็นการประเมินความยึดม่ันผูกพัน 

ด้านพฤติกรรมโดยเป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ข้อ แบบประมาณค่า 7 ระดับ  
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มีข้อค าถามท้ังทางบวกและทางลบแบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อม่ันท่ี .75 ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 3 ด้าน คือ 

   2.1 ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เนื่องจากว่าขาดทางเลือกแม้ว่าอาจไม่

ตอ้งการท่ีจะอยู่อาจเนื่องจากภาระความรับผิดชอบด้านการเงิน หรือการตอ้งการ 

การตอบแทนบางอย่างจากสิ่งท่ีตนได้รับจากองค์การ 

   2.2 ความรู้สกึไม่ม่ันคงหากว่ามีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพการท างาน 

   2.3 ความรู้สกึว่าได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสตปัิญญาให้กับ

องค์การไว้หากต้องการออกจากองค์การเกิดความกลัวว่าจะสูญเสียบางอย่างไป 

  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันท่ีเกิดขึน้เนื่องจากเกิดความ

ไม่แนใ่จลังเลในการลาออก เนื่องจากกลัวว่า ผู้ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาจะผิดหวัง 

และเป็นความรู้สกึว่าท่ีต้องอยู่ในองค์การ เนื่องจากเป็นพันธะ และหนา้ท่ีต่อองค์การ 

ตอ่งานในความรับผิดชอบ เป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ข้อ เป็นการประมาณค่า 7 ระดับ 

ข้อค าถามมีท้ังทางบวกและลบ มีค่าความเชื่อม่ัน .79 

 Allen, and Smith (1993, P. 125) ได้มีการน าเคร่ืองมือของ Allen and Meyer 

(1990, P. 225) มาท าการพัฒนาขึน้ใหม่ ท าการศกึษาในกลุ่มของพยาบาลวิชาชีพ และ

นักศกึษาพยาบาลเพ่ือท่ีจะท า การศกึษา เร่ืองของความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ 

(Occupational commitment) และความยึดม่ันผูกพันในองค์การ (Organizational 

commitment) โดยท าการสร้างแบบสอบถามขึน้มาใหม่ เพ่ือวัดความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ 

และวัดความยึดม่ันผูกพันในองค์การท้ัง 3 ด้าน คือ ความยึดม่ันผูกพันดา้นจิตใจมีค่า 

ความเชื่อม่ัน .85 ความยึดม่ันผูกพันดา้นการคงอยู่ในงานมีค่าความเชื่อม่ัน .83 และ 

ความยึดม่ันผูกพันดา้นบรรทัดฐานของสังคมมีค่าความเชื่อม่ัน .77  

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา เกี่ยวกับการประเมินความยึดม่ันผูกพัน

ตอ่องค์การท่ีได้น าแบบวัดของ Meyer, Allen, and Smith (1993, P. 125) มาเป็นแนวทาง

ในการวัดความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การของพยาบาลในบริบทของประเทศไทย คือ  

การศกึษาวิจัย ของศศินันท์  หล้านามวงค์ (2545, หนา้ 25) ท่ีศึกษาความยึดม่ันผูกพัน 

ตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร และญาณิศา  ลิม้รัตน์ 

(2547, บทคัดย่อ) ท่ีศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ท่ัวไป ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบวัดของ Meyer, Allen, and Smith (1993, P. 125) มาเป็นแนว

ทางการสร้างแบบสอบถามในการศกึษาวิจัยคร้ังนี้ 
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 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 จากการศกึษาของนักวิชาการต่าง ๆ ได้น าเสนอตัวแปรท่ีมีสว่นเกี่ยวข้อง 

มีความสัมพันธ์ หรือมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การหลายลักษณะ ดังนี้ Sheldon 

(1971, P. 35) มีความเห็นว่า องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ 

จะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหนง่ และปัจจัยท่ีเป็น

ประสบการณ์ของผู้ปฏิบัตงิาน ดังนี้ 

  1. ระยะเวลาท่ีใช้ในการศกึษาเพ่ือประกอบอาชีพ 

  2. ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 

  3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ  

 Steers (1977, P. 49) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความยึดม่ันผูกผันในองค์การ

แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 

     1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตา่ง ๆ  

ท่ีระบุคุณสมบัตขิองบุคคลนัน้ ๆ ได้แก่ อายุ การศกึษา ประสบการณ์การท างาน           

ความตอ้งการความส าเร็จ ความเป็นอิสระ 

     2. ลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงาน 

ท่ีแตล่ะบุคคลรับผิดชอบ ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน 

(Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Variety) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน  

(Job identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสการมีปฏิสัมพันธ์ 

กับบุคคลอื่นในการท างาน (Opportunity for Optional) 

     3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สกึ

ของบุคคลในการรับรู้การท างานในองค์การ ประกอบด้วย 4 ลักษณะ คือ ทัศนคตขิองกลุ่ม

ตอ่องค์การ (Group attitude) ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ        

(Met expectation) ความรู้สกึว่ามีความส าคัญตอ่องค์การ (Personal importance) และ

ความรู้สกึว่าองค์การเป็นท่ีพ่ึงได้ (Organization dependability)  

 Mowday, Steers, and Porter (1982, pp. 28-43) ได้เสนอปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 

ตอ่ความยึดม่ันผูกพันในองค์การของบุคลากรในระยะแรกท่ีท างาน ซึ่งแบ่งปัจจัยออกเป็น 

3 กลุ่ม คือ 

  1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal characteristics) ได้แก่ ความคาดหวัง 

(Job expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contract) ปัจจัยทางเลือกในงาน 
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(Job choice factor) และลักษณะส่วนบุคล (Personal characteristics) ลักษณะงาน  

(Job characteristics) 

  2. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational characteristics) ได้แก่ประสบการณ์

เม่ือแรกเข้าท างาน (Initial work experiences) ขอบเขตการท างาน (Job scope) การนเิทศ

งาน (Supervisor) ความสอดคล้องของเป้าหมาย (Goal consistency) และลักษณะของ

องค์การ (Organization characteristics) ลักษณะงานท่ีแตกต่างกันจะมีอิทธิพลตอ่ระดับ

ความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานท่ีดจีะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรรู้สกึ

อยากท างานเพ่ือสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวัลให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดี 

ก็ยังจะทุ่มเทความพยายามให้มากขึน้ตอ่ไปเพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเอง (Hackman and 

Oldham, 1978 cited in Steers, 1984) 

  3. ปัจจัยภายนอกองค์การ (Non-organization factor) คือ การมีทางเลอืก 

ในงานอื่น โดยความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การจะสูงในกรณีท่ีบุคคลได้รับผลตอบแทนท่ีมาก

เม่ือเปรียบเทียบกับองค์การอื่น (O’ Reil and Caldwell, 1980, P. 36 อ้างถึงใน 

นยิม  สี่สุวรรณ, 2544, หนา้ 41)  

 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีสง่ผลให้เกิด 

ความยึดม่ันผูกพันในองค์การในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านจิตใจ (Affective commitment) ซึ่งมีปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความยึดม่ัน 

ในองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) คุณลักษณะงาน  

(Job characteristics) ประสบการณ์การท างาน (Work experience) และคุณลักษณะ

โครงสร้าง (Structure characteristics) โดยประสบการณ์การท างานสง่ผลตอ่ความยึดม่ัน

ผูกพันในองค์การมากท่ีสุด เนื่องจากสามารถท าให้บุคคลมีความสุขท่ีอยู่ในองค์การ 

  2. ด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) ปัจจัยพ้ืนฐานท่ีสง่ผลตอ่ 

ยึดม่ันผูกพันในองค์การในดา้นนี้ คือ จ านวนหรือขนาดของสิ่งท่ีลงทุนกับองค์การ ได้แก่ 

อายุระยะเวลาการเป็นสมาชิกในองค์การ เงินบ ารุง สถานภาพของต าแหนง่ และการไม่มี

ทางเลือก 

  3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความยึดม่ัน

ผูกพันในองค์การในดา้นนี้ ได้แก่ ประสบการณ์ท่ีผ่านมาทางสังคมของบุคคล ความผูกพัน

กับผู้ร่วมงานความรู้สกึท่ีสามารถพึ่งพาองค์การได้ และการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ

จากการศกึษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันในองค์การ  
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 จะเห็นได้ว่าความยึดม่ันผูกพันในองค์การเกิดจากลักษณะบุคคล ลักษณะของ

งาน และองค์การ (Steers,1977, P. 24 ; Mowday, Steers, and Porter, 1982, P. 35) และ

จากแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers (1982, P. 56) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่

ความยึดม่ันผูกพันในองค์การ ประกอบด้วยปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านองค์การ และ

ปัจจัยภายนอกองค์การ ซึ่งครอบคลุมปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพัน 

ในองค์การ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยด้านบุคคล และปัจจัยด้านองค์การตามแนวคิดดังกล่าว 

เนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการส่งเสริมความยึดม่ันผูกพันในองค์การของพยาบาล

ประจ าการ และความยึดม่ันผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ 

ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน (Allen and Meyer, 1990) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิด

ความสุขท่ีจะอยู่ในองค์การ ความเต็มใจในการปฏิบัตงิาน ท าให้งานมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 

 แนวคิดความผูกพันตอ่องค์การของ Steers เป็นแนวคิดท่ีมีผู้ให้ความสนใจ

น ามาใช้เป็นหลักในการศกึษาจ านวนมาก ซึ่ง Steers ได้น าเสนอแบบจ าลองเพ่ือศกึษา

ความผูกพัน ตอ่องค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนส าคัญ ดังนี้ (Steer, 1977, pp. 46-56 

อ้างถึงในสุรเสกข์  ผลบุญ, 2554, หนา้ 58-59) 

  1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองค์การ แรงจูงใจใ่าสัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกต่อความผูกพันตอ่

องค์การ กล่าวคือ พนักงาน ท่ีมีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานนานกว่า และมี

ค่านยิมในงานมากกว่าจะผูกพันตอ่องค์การมากกว่า นอกจากนีใ้นกลุ่มพนักงานผู้หญิง 

ก็มีแนวโนม้จะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย ส่วนระดับ การศกึษามีผลทางลบตอ่ 

ความผูกพันตอ่องค์การ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีการศกึษาต่ าจะผูกพันตอ่องค์การมากกว่า

พนักงานท่ีมีการศกึษาสูง  

  2. ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเกี่ยวข้อง (Role-Related Characteristics) 

ได้แก่ งานท่ีมีความส าคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด และบทบาทท่ีสอดคล้องกับตนเอง 

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันตอ่องค์การ กล่าวคือ พนักงานท่ีท างานท่ีมี

ความส าคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและความไม่แนช่ัดในบทบาทท่ีเกี่ยวข้องต่ ามีแนวโนม้

ท่ีจะมีความผูกพันสูง  

  3. ลักษณะด้านโครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristics) ได้แก่ 

ระบบขององค์การท่ีมีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน และ
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การมีสว่นเป็นเจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันตอ่องค์การ 

กล่าวคือ องค์การท่ีให้พนักงานมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ มีการกระจายอ านาจพนักงาน 

ก็จะมีความผูกพันตอ่องค์การสูง  

  4. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) ได้แก่ เจตคตท่ีิมีต่อผู้ร่วมงาน 

ในองค์การการพ่ึงพา ผู้บังคับบัญชา การปฏิบัตงิานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สกึว่างาน 

มีความส าคัญ เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอ่องค์การ กล่าวคือ พนักงาน 

ท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทับใจในงานเช่น เจตคตขิองกลุ่มด้านบวกในหมู่เพ่ือนร่วมงาน  

การรู้สกึว่าองค์การได้พบกับความคาดหวังของพนักงาน การรู้สกึว่าองค์การ สามารถ

ไว้วางใจได้ ความรู้สกึว่าตนเองมีความส าคัญตอ่องค์การพนักงานก็จะมีความผูกพัน 

ตอ่องค์การสูง 

 

บรบิทกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น กลุ่มเลย 5 

 ในหัวข้อนี้จะกล่าวถึงประวัตคิวามเป็นมาของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด

ขอนแก่น ดังนี้ 

 ประวัติความเป็นมาของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

  พ.ต.อ.เจริญ  พินิจารมณ์  อดีตผู้ก ากับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

บันทึกไว้ว่า"กองก ากับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น มีประวัตคิวามเป็นมาอย่างไรตัง้ขึ้น

แตเ่ม่ือใดยังไม่เคยมีผู้ใดเขียนไว้จึงยากท่ีจะหาหลักฐานอันแนน่อนได้ ฉะนัน้จึงตอ้งอาศัย

สอบถามจากคนรุ่นเก่า ๆ ซึ่งพอท่ีจะสันนษิฐานได้ว่า ต ารวจขอนแก่นจัดตัง้ขึน้นานกว่า 

หนึ่งทศวรรษแล้ว คือ ตัง้แตป่ระมาณปี พ.ศ. 2418 ในรัชกาลของสมเด็จพระจุลจอมเกล้าฯ

เจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี 5 เพราะในปีนี้เองได้มีการประกาศจัดตัง้ ต ารวจภูธรจังหวัดขึน้เป็น 

คร้ังแรกเรียกว่า "ทหารโปลิศ" มีหนา้ท่ีรักษาความสงบเรียบร้อยในสว่นภูมิภาค และ

สามารถปฏิบัตหินา้ท่ีทหารได้ดว้ย โดยได้ว่าจ้าง นายยี เชา ชาวเดนมาร์ก (ซึ่งตอ่มาได้รับ

พระราชทานยศและบรรดาศักดิ์ เป็นพลตรีพระยาวาสุเทพ) มาเป็นผู้วางโครงการ 

ในตอนแรก ๆ ได้ใช้ต ารวจจ้างตอ่มาจึงอนุมัตใิห้ใช้บัญญัติเกณฑ์คนเข้าเป็นต ารวจ

เช่นเดียวกับทหาร จึงเป็นอันว่าต ารวจเมืองขอนแก่นจึงได้จัดตัง้ขึน้มาในสมัยนี้เอง  แตเ่ดิม

มีเพียงสถานะเป็นสถานตี ารวจเล็ก ๆ แห่งหนึ่งของอ าเภอเมืองขอนแก่น (สมัยนัน้ 

การบังคับบัญชาขึน้กับมณฑลร้อยเอ็ด การเลื่อนยศต้องอาศัยค าสั่งของทหาร  

ร.ต.ต.ค า อดีตข้าราชการต ารวจในสมัยนั้นเล่าให้ฟัง) ตัวสถานปีลูกเป็นเรือนไม้เล็ก ๆ 
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ชั้นเดียวอย่างกับบ้านเรือนของชาวบ้านธรรมดา หลังคามุงด้วยแ่ก ตัง้อยู่ริมทุ่งนา 

ทางทิศเหนอืของหมู่บ้านเมืองเก่า ต าบลเมืองเก่า อ าเภอเมืองขอนแก่นในปัจจุบัน  

แตเ่นื่องจากการเวลาและการเปลี่ยนแปลงของสภาพบ้านเมืองได้เจริญขึน้มาตามล าดับ

กิจการต ารวจขอนแก่นก็ได้มีการเปลี่ยนแปลงเจริญขึน้ตามมาเป็นล าดับเช่นเดียวกัน 

ตอ่มาถึงปี พ.ศ. 2420-2433  โปรดเกล้าฯ ให้เปลี่ยนนามกองโปลิศมาเป็น "กองตระเวน" 

แล้วในท่ีสุดจึงรวมกองตระเวนท้ังหลายท่ีมีอยู่เข้าเป็นกรมเรียกว่า "กรมตระเวน"  

พ.ศ. 2440 โปรดเกล้าฯให้พลตรีพระยาวาสุเทพเป็นเจ้ากรมตระเวนหัวเมือง และในปลายปี

นี้เองจึงได้โปรดเกล้าฯ ให้จัดตั้ง"กรมต ารวจภูธร"ขึน้ แทนกรมตระเวนหัวเมืองมีเขตพ้ืนท่ี

รับผิดชอบหัวเมืองตา่ง ๆ จึงแสดงให้เห็นว่า กิจการต ารวจไทยรวมท้ังต ารวจขอนแก่น 

ด้วย ได้มีการเปลี่ยนแปลงมาเป็นล าดับจนถึงปัจจุบันตอ่มาเม่ือปี 2454 กิจการของต ารวจ

ขอนแก่นสมัยนัน้ยังไม่เจริญและมีฐานะเป็นเพียงสถานตี ารวจย่อย ๆ แห่งหนึ่งของอ าเภอ

เมืองขอนแก่น และนายต ารวจท่ีมาด ารงต าแหนง่สมัยนัน้ ก็มีฐานะเป็นเพียงหัวหน้าสถานี

เท่านัน้ซึ่งเรียกกันโดยย่อว่า "หัวหนา้สถานตี ารวจภูธร" โดยมี ร.ต.ท.หลวงชาญนคิม   

ด ารงต าแหนง่เป็นหัวหนา้สถานคีนแรกของอ าเภอเมืองขอนแก่นตอ่มาในปี พ.ศ. 2459  

ทางราชการจึงได้ยกฐานะนายต ารวจท่ีมาด ารงต าแหนง่หัวหน้าสถานตี ารวจขึน้เป็น 

ผู้บังคับกองเรียกว่า "ผู้บังคับกองสถานตี ารวจ" โดยมี ร.ต.ท.หลวงไพรีพินาศ  

ด ารงต าแหนง่เป็นผู้บังคับกองสถานตี ารวจภูธรอ าเภอเมืองขอนแก่น เป็นคนแรก นับตัง้แต่

ทางราชการได้ยกฐานะขึน้มาเป็นสถานตี ารวจภูธรอ าเภอแล้ว เป็นเวลานานถึง 28 ปี  

ในระหว่างนี้ปรากฏว่า มีนายต ารวจซึ่งทางราชการย้ายมาด ารงต าแหนง่ผู้บังคับกอง 

รวมหลายคนดังนัน้ในปี พ.ศ. 2487 กิจการต ารวจขอนแก่นได้เจริญก้าวหนา้ไปตามสภาพ

ของสังคม จ าได้ยกฐานะขึน้มาเป็น "กองก ากับการต ารวจภูธรจังหวัด" เรียกว่า "กองก ากับ

การต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น"  

 โดยมี พ.ต.ต.ภัทร  วิสมิตะนันท์ ด ารงต าแหนง่ผู้ก ากับการฯ คนแรกจึงถือว่า 

วันก่อตัง้กองก ากับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นคร้ังแรกคือปี พ.ศ. 2487 ได้มี 

ความพยายามท่ีจะค้นหาภาพถ่ายสถานีต ารวจเมืองขอนแก่นและอาคารกองก ากับการ

ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น ท่ีสร้างขึน้เป็นคร้ังแรกว่าจะมีรูปร่างหน้าตาเป็นอย่างไรแตก่็ไม่

สามารถค้นหาได้ อย่างไรก็ตาม จากการสอบถามต ารวจรุ่นก่อน ๆ ท่ีเคยรับราชการ 

ในยุคนัน้ (ปัจจุบันอายุมากแลว้ ความจ าหลง ๆ ลืม ๆ) พอจะประมวลภาพร่างขึ้นมาได้ว่า

เป็นอาคารไม้ชั้นเดียวหลังคามุงด้วยแ่กตัง้อยู่ริมทุ่งนาด้านทิศเหนอืใกล้บึงมีต ารวจ 24 คน 
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เม่ือทางราชการได้ยกฐานะขึ้นเป็นกองก ากับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นแล้ว กิจการ

ต ารวจก็ได้พัฒนาไปตามล าดับ จนตอ่มาด้านอาคารสถานท่ีก็ได้สร้างขึน้มาใหม่ อาคาร

กองก ากับท่ีสร้างขึน้มาใหม่นี้ เป็นอาคารไม้ 2 ชั้น หลังคามุงกระเบ้ืองมีสามห้องอยู่ข้าง ๆ 

อาคารสถานตี ารวจภูธรอ าเภอเมืองขอนแก่นปัจจุบันนี้มาพบเห็นเม่ือปี พ.ศ. 2507 ตัง้อยู่

ด้านทิศใตข้องอาคาร สภ.อ.เมืองขอนแก่น เป็นอาคารไม้ 2 ชั้น ชั้นลา่งใช้เป็นท่ีท างาน 

ของแผนกทะเบียนยานพาหนะ ชั้นบนเป็นท่ีท างานของ ผกก.,รอง ผกก.และเจ้าหนา้ท่ี

ทะเบียนพล,เจ้าหนา้ท่ีบัญชีโจรผู้ร้าย และเจ้าหนา้ท่ีสารบรรณ ส่วนพนักงานวิทยุ, 

เจ้าหนา้ท่ีพลาธิการ, สมุห์บัญชี ใช้ส่วนหนึ่งของอาคารสถานตี ารวจอ าเภอเมือง  

เป็นท่ีท างานขณะนัน้ (พ.ศ. 2507) แบ่งการปกครองออกเป็น 12 อ าเภอ มี ผกก. 1 คน, 

รอง ผกก.2 คน, ระดับแผนกมีเจ้าหน้าท่ียศ จ.ส.ต. เป็นหัวหนา้แผนกเว้นสมุห์บัญชี มียศ 

พ.ต.ต. เป็นหัวหนา้"(ด.ต.พูลสรรพ์  สีชมพู, 2541) จนกระท่ังทางราชการได้ย้ายท่ีท าการ

กองบังคับการต ารวจภูธรเขต 4 จากจังหวัดอุดรธานีมาอยู่ท่ีบริเวณสนามบินเก่า  

(ศูนย์ราชการปัจจุบัน) และได้อาศัยอาคารหลังเล็กท่ีติดอยู่กับอาคารกองบังคับการ

ต ารวจภูธรเขต 4 เป็นสถานท่ีท าการและได้ใช้อาคารหลังนี้ เป็นสถานท่ีท าการมาจนถึง

ปัจจุบัน (http://khonkaen.police.go.th/page19_05.html สืบค้น 20 ตุลาคม พ.ศ. 2560) 

 วสัิยทัศน์ (Vision) 

  ต ารวจขอนแก่น มุ่งบริการประชาชน ธ ารงความยุตธิรรม สร้างสรรค์  

ก้าวไกล พัฒนา (เข้าถึงได้จาก http://khonkaen.police.go.th/page19_05.html สืบค้น  

20 ตุลาคม พ.ศ. 2560) 

 พันธกิจ (Mission) 

    1. รักษาความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตริย์ พระราชิน ี  

พระรัชทายาท ผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์พระบรมวงศานุวงศ ์ ผู้แทนพระองค์และ 

พระราชอาคันตุกะ 

    2. รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยของประชาชน และความม่ันคง

ของราชอาณาจักร 

    3. ป้องกันปราบปรามการกระท าผิดทางอาญา 

    4. อ านวยความยุตธิรรม โดยยึดหลักนิตธิรรม 

    5. ให้บริการท่ีดโีดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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    6. ส่งเสริมให้ประชาชน ชุมชน และท้องถิ่น มีสว่นร่วมในการป้องกัน ควบคุม 

และแก้ไขปัญหาอาชญากรรม  

(เข้าถึงได้จาก http://khonkaen.police.go.th/page19_05.html สืบค้น 20 ตุลาคม  

พ.ศ. 2560) 

 ค่านยิมหลักขององค์กร   COPS  

(เข้าถึงได้จาก http://khonkaen.police.go.th/page19_05.html สืบค้น 20 ตุลาคม  

พ.ศ. 2560) 

  C...Community         การท างานร่วมกับชุมชน 

  O...Objective            มุ่งสู่การบรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร 

  P. ..Performance       มีประสิทธิภาพมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  S...Service Mind       มีจิตส านกึในการให้บริการ 

 หน้าท่ีความรับผิดชอบของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

 กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นได้ก าหนดโครงสร้าง การบังคับ

บัญชา การปฏิบัตหินา้ท่ีของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น  

โดยแบ่งเป็น สถานตี ารวจภูธรอ าเภอ จ านวน 13 สถาน ีและ สถานตี ารวจภูธรต าบล 

จ านวน 17 สถาน ี ่าายอ านวยการ 1  ่าาย และกลุ่มงานสบืสวน 1 ่าายโดยแบ่งลักษณะ

งานดังนี้  (งานนโยบายและแผน ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น, เมษายน 2560)  

แบ่งออกเป็น 8  ลักษณะงาน  ได้แก่ งานบริหาร งานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม  

งานความม่ันคง งานกิจการพิเศษ งานกฎหมายและสอบสวน งานสบืสวน งานจเรต ารวจ

งานป้องกันปราบปรามยาเสพตดิ 

 งานบริหาร 

 รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากับดูแล ตรวจสอบตดิตาม

และประเมินผลงานท่ีเกี่ยวกับนโยบาย  ยุทธศาสตร์ และแผนของต ารวจภูธรจังหวัด

ขอนแก่น  งานการบริหารงานบุคคล การศกึษา การ่ึกอบรม งานวิชาการ สวัสดิการ  

การพัฒนาองค์กร การบริหารจัดการ การพัฒนา รักษา และควบคุมการใช้ทรัพยากร 

ตา่ง ๆ ท้ังในดา้นบุคคล งบประมาณ การเงิน การพัสดุ การพลาธิการและสรรพาวุธ  

การสื่อสารโทรคมนาคม เทคโนโลยีและสารสนเทศ การส่งก าลังบ ารุงอื่น ๆ รวมท้ังงาน 

ท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้อง หรือเป็นสว่นประกอบของงานนี้ให้บังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

โดยจ าแนกออกเป็นงานตา่ง ๆ  ดังนี้ 
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  1. งานนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท แผนปฏิบัตกิาร แผนประจ าปี และ

แผนงานรวมของต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

  2. งานธุรการและงานสารบรรณ 

  3. งานก าลังพล รวมท้ังงานพัฒนาข้าราชการต ารวจและครอบครัวให้มี

ความพร้อมท้ังด้านก าลัง  ความคิด  และจิตใจ  เพ่ือปฏิบัตหินา้ท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  4. งานการศกึษา ่ึกอบรม สัมมนา ดูงานหรือการวิจัยท้ังภายในประเทศ

และตา่งประเทศ ตลอดจนเผยแพร่ความรู้ แนวทางปฏิบัต ิ และการให้บริการทางวิชาการ 

  5. งานสวัสดิการ เช่น ร้านค้าสวัสดิการ สหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุน และ

มูลนธิิต่าง ๆ เป็นตน้ 

  6. งานพัฒนาองค์กร การปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ หรือหนว่ยงาน

และการพัฒนาระบบการบริหารจัดการตา่ง ๆ 

  7. งานงบประมาณ และการเงินในภาพรวมของต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

  8. งานการพัสดุ พลาธิการและสรรพาวุธตลอดจนการด าเนินการตา่ง ๆ 

ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ และการวินิจฉัยปัญหาตามระเบียบ

ดังกล่าว 

  9. งานการสื่อสารโทรคมนาคม และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  10. งานประชาสัมพันธ์ 

  11. งานการแพทย์และการพยาบาล 

  12. ตรวจสอบตดิตามประเมินผล วิจัยและพัฒนาการปฏิบัติตามนโยบาย

ยุทธศาสตร์แผนงาน และโครงการตา่ง ๆ 

  13. พิจารณาเสนอร่างกฎหมาย  ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง 

ท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมายตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขให้มี 

ความเหมาะสมทันสมัย 

  14. ดูแลห้องประชุมและจัดการประชุม ในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

หรือการประชุมร่วมกับหนว่ยอื่น ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชนในงานท่ีเกี่ยวข้อง 

  15. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรภาค 4 มอบหมาย 

 งานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 

 รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากับดูแล ตรวจสอบตดิตาม 

และประเมินผลงานดา้นการป้องกันอาชญากรรม และรักษาความสงบเรียบร้อย  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 
 

 

55 

งานคณะกรรมการตรวจสอบและตดิตามการบริหารงานต ารวจงานชุมชน และมวลชน

สัมพันธ์ในรูปแบบตา่ง ๆ  รวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้อง หรือเป็นสว่นประกอบของงานนี้  

เพ่ือป้องกันมิให้อาชญากรรมเกิดขึน้โดยจ าแนกออกเป็นงานตา่ง ๆ ดังนี้ 

  1. งานป้องกันปราบปรามการกระท าความผิด ตามพระราชบัญญัตท่ีิมีโทษ

ทางอาญา 

  2. งานป้องกันปราบปรามการกรท าผิดเกี่ยวกับทรัพยากรปาาไม้และ 

สิ่งแวดล้อม (ปทส.) 

  3. งานป้องกันปราบปรามการโจรกรรมรถยนต ์ และรถจักรยานยนต ์ (ปจร.) 

  4. งานป้องกันปราบปรามผู้มีอิทธิพลและมือปืนรับจ้าง (ปอร.) 

  5. งานป้องกันปราบปรามการกระท าผิดเกี่ยวกับน้ ามันเชือ้เพลิง (ปนม.) 

  6. งานป้องกันปราบปรามการโจรกรรมสินค้าทางน้ า (ปสน.) 

  7. งานป้องกันปราบปรามการละเมิดทรัพย์สนิทางปัญญา (ปลป.) 

  8. งานพิทักษ์เด็ก เยาวชน และสตรี (พดส.),งานค้ามนุษย์และ 

แรงงานตา่งด้าว 

  9. งานป้องกันปราบปรามคนร้ายข้ามชาตแิละเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย 

(ปชก.) 

  10. งานป้องกันปราบปรามผู้มีอิทธิพลเกี่ยวกับบ่อนการพนัน สถานบริการ 

และแหล่งอบายมุข 

  11. งานป้องกันปราบปรามผู้มีอิทธิพลในการฮัว้ประมูล และขัดขวาง 

การเสนอแข่งขันราคาในการประมูลงานของทางราชการ 

  12. งานป้องกันปราบปรามยาเสพตดิ 

  13. งานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมข้ามชาต ิ ประเภทตา่ง ๆ 

  14. งานป้องกันปราบปราม และตดิตามจับกุมผู้ต้องหาตามหมายจับในคดี

ค้างเก่าตา่ง ๆ 

  15. งานตามกฎหมายว่าด้วยการจ าหน่ายสุรา สถานบริการ โรงแรม  

โรงภาพยนตร์ โรงรับจ าน า อาวุธปืน การพนัน การขายทอดตลาดและค้าของเก่าการเร่ียไร  

กิจการเทปและวัสดุโทรทัศน์ รวมท้ังงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 

ให้อ านาจไว้ 
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  16. งานการข่าว ระบบข้อมูลอาชญากรรม และระบบข้อมูลด้านการป้องกัน

อาชญากรรม 

  17. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานสบืสวนปราบปราม

อาชญากรรม 

  18. ตรวจสอบตดิตามและประเมินผล วิจัยและพัฒนาการปฏิบัตติาม

นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงานและโครงการตา่ง ๆ 

  19. งานจัดตัง้จุดรับแจ้งเหตุ จุดตรวจ จุดสกัด และมาตรการตา่ง ๆ  

ในการป้องกันและควบคุมมิให้อาชญากรรมเกิดขึน้ 

  20. งานจัดระบบสายตรวจทุกประเภท 

  21. งานควบคุมแหล่งอบายมุข และการจัดระเบียบสังคม 

  22. งาน่ึกอบรมประชาชน อาสาสมัคร เด็ก เยาวชน นักเรียน นสิิต

นักศกึษา พนักงานรักษาความปลอดภัย ลูกเสอืชาวบ้าน สมาชิกไทยอาสาป้องกันชาต ิ ฯลฯ 

เกี่ยวกับการป้องกันอาชญากรรมและการรักษาความปลอดภัย เพ่ือช่วยเหลือกิจการ

ต ารวจ 

  23. งานคณะกรรมการตรวจสอบและตดิตามการบริหารงานต ารวจ 

(กต.ตร.) ระดับตา่ง ๆ 

  24. งานประชาสัมพันธ์ ชุมชนและมวลชนสัมพันธ์ เพ่ือแสวงหาความร่วมมือ

จากหนว่ยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชน และทุกภาคส่วนของสังคม 

  25. งานควบคุมจราจร จัดการ และบังคับใช้กฎหมายเกี่ยวกับการจราจร 

รวมท้ังงานจราจรตามโครงการพระราชด าริ 

  26. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานป้องกันอาชญากรรม 

  27. ตรวจสอบตดิตามและประเมินผล วิจัยและพัฒนาการปฏิบัติ 

ตามนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงานและโครงการตา่ง ๆ 

  28. พิจารณาเสนอร่างกฎหมาย ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง 

ท่ีเกี่ยวข้องกับ งานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขให้มี 

ความเหมาะสมทันสมัย 

  29. จัดการประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น หรือการประชุม

ร่วมกับหนว่ยอื่น ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชน ในงานท่ีเกี่ยวข้อง 
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  30. งานพัฒนาก าลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี เพ่ือใช้ในการ

ป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 

  31. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมอบหมาย 

 งานความมั่นคง 

 รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากับดูแล ตรวจสอบตดิตาม

และประเมินผลงานดา้นการข่าว  การตอ่ตา้นข่าวกรองด้านความม่ันคง การตอ่ตา้นการ 

ก่อการร้าย การรักษาความม่ันคงตามแนวชายแดน การรักษาความสงบเรียบร้อยเกี่ยวกับ 

การชุมนุมเรียกร้อง การเลอืกตั้ง รวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้อง หรือเป็นสว่นประกอบ

ของงานนี้ เพ่ือให้การปฏิบัตริาชการบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจ าแนกออกเป็นงาน 

ตา่ง ๆ  ดังนี้ 

  1. งานท่ีเกี่ยวกับความผิดตอ่ความม่ันคงของรัฐภายในราชอาณาจักร 

  2. งานเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยการพิมพ์ การจดทะเบียนหนังสือพิมพ์และ

สิ่งพิมพ์ ตลอดจนการจัดตัง้มูลนธิิและสมาคม 

  3. งานพัฒนาก าลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี เพ่ือใช้ในงาน

ความม่ันคง 

  4. งานการข่าวและระบบข้อมูลเกี่ยวกับงานความม่ันคง 

  5. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานความม่ันคง 

  6. ตรวจสอบตดิตามและประเมินผลวิจัยและพัฒนาการปฏิบัตติามนโยบาย 

ยุทธศาสตร์ แผนงานและโครงการตา่ง ๆ 

  7. งานการข่าวเกี่ยวกับบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีพฤติการณ์เป็นภัยตอ่

ความม่ันคงและการตอ่ตา้นข่าวกรองด้านความม่ันคงของประเทศ ตลอดจนประสาน 

การข่าวกับกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใน ศูนย์รักษาความปลอดภัยแห่งชาต ิ  

ส านักข่าวกรองแห่งชาต ิ สภาความม่ันคงแห่งชาต ิ และประชาคมข่าวกรองอื่น ๆ 

  8. งานตอ่ตา้นการก่อการร้ายและงานสืบสวนสอบสวนเกี่ยวกับคดีความผิด

ดังกล่าว 

  9. งานต่อตา้นการก่อการร้ายสากลการป้องกัน หรือระงับการก่อวินาศภัย 

  10. งานรักษาความสงบเรียบร้อย ความม่ันคงปลอดภัยตามแนวชายแดน 

ท้ังทางบกและทางน้ าตลอดจนพัฒนาและช่วยเหลอืประชาชนและงานมวลชนสัมพันธ์ 

เพ่ือความม่ันคงของชาติ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

58 

  11. งานรักษาความสงบเรียบร้อยในกรณีการเดินขบวนการประท้วงการนัด 

หยุดงาน การชุมนุมเรียกร้องและการกระท าใด ๆ ท่ีมีลักษณะเป็นการก่อความไม่สงบ 

  12. งานการเลอืกตั้ง และการประสานกับคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

  13. ตรวจสอบตดิตามและประเมินผล วิจัยและพัฒนาการปฏิบัตติาม

นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงานและโครงการตา่ง ๆ 

 งานกิจการพิเศษ 

 รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากับดูแล ตรวจสอบตดิตาม

และประเมินผลงานดา้นการถวายความปลอดภัย การอารักขา การรักษาความปลอดภัย  

กิจการตามโครงการพระราชด าริกิจการต่างประเทศ การตรวจคนเข้าเมือง การบรรเทา 

สาธารณภัยการบินต ารวจ รวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้อง หรือเป็นสว่นประกอบของงาน

นี้เพ่ือให้การปฏิบัติราชการบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจ าแนกออกเป็นงานตา่ง ๆ ดังนี้ 

    1. งานถวายความปลอดภัย พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ สมเด็จพระนาง

เจ้าฯ พระบรมราชินนีาถ สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกุฎราชกุมาร หรือผู้ส าเร็จ

ราชการแทนพระองค์ และพระบรมวงศานุวงศ์ 

    2. งานตา่ง ๆ ตามโครงการพระราชด าริ 

    3. งานรักษาความปลอดภัยบุคคลส าคัญทูตานุทูต สถานทูต หรือสถานท่ี

ส าคัญอื่น ๆ 

    4. งานกิจการตา่งประเทศงานวิเทศสัมพันธ์ และต ารวจสากล 

    5. งานเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยสัญชาติการเนรเทศ และการควบคุม 

คนตา่งชาติผู้อพยพ 

    6. งานเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมืองการทะเบียนคนตา่งด้าว  

และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้องตลอดจนงานให้บริการ และอ านวยความสะดวกแก่ผู้ท่ีมาตดิตอ่

ราชการเกี่ยวกับงานตรวจคนเข้าเมือง และการทะเบียนคนต่างด้าว 

    7. งานบรรเทาสาธารณภัย 

    8. งานการบินต ารวจ 

    9. งานพัฒนาก าลังพลงบประมาณวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี เพ่ือใช้ในงาน

กิจการพิเศษ 

    10. งานการข่าวและระบบข้อมูลเกี่ยวกับงานกิจการพิเศษ 

    11. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานกิจการพิเศษ 
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    12. งานประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนา้ท่ี 

    13. งานพิจารณาปัญหาข้อกฎหมายและพิจารณาเสนอแก้ไข ปรับปรุง  

กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือค าสั่งท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนา้ท่ี 

    14. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมอบหมาย 

    15. พิจารณาเสนอร่างกฎหมาย ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับค าสั่งท่ีเกี่ยวข้อง

กับงานในหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมทันสมัย 

    16. จัดการประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น หรือการประชุมร่วมกับ

หนว่ยอื่น ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชนในงานท่ีเกี่ยวข้อง 

    17.งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น มอบหมาย 

 งานกฎหมายและสอบสวน 

 รับผิดชอบวางแผนอ านวยการสั่งการควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบตดิตามและ

ประเมินผลงานดา้นการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาการมีความเห็น การให้ความเห็นชอบ 

หรือความเห็นแย้งในคดีอาญา การอุทธรณ์ ฎีกา หรือการขอให้พิจารณาคดีใหม่และ 

งานดา้นกฎหมายอื่น ๆ รวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้องหรือเป็นสว่นประกอบของงานนี้ 

เพ่ืออ านวยความยุตธิรรมให้แก่ประชาชนในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาให้บังเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดโดยจ าแนกออกเป็นงานต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. สืบสวนการกระท าความผิดตามประมวลกฎหมายอาญา และการปฏิบัติ

ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

    2. สอบสวนคดีอาญา การออกค าสั่งแตง่ตัง้พนักงานสอบสวนด าเนนิคดี

อาญาท่ีส าคัญ ๆ พิจารณามีความเห็นในการสั่งคดีอาญาให้ความเห็นชอบหรือ 

ความเห็นแย้งในคดีอาญาท่ีต้องเสนอส านวนการสอบสวนให้ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

พิจารณาเว้นแตค่ดีท่ีได้สั่งการไว้เป็นพิเศษ 

    3. วางแผนอ านวยการสั่งการควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงานสอบสวนในการด าเนนิคดีต่าง ๆ และรวบรวม

จัดท าสถิตคิดีอาญาในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบของต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

    4. งานธุรการเกี่ยวกับคดีอาญา คดีแพ่ง คดีลม้ละลาย หมายเรียก  

หมายอาญา 

    5. การรายงานข้าราชการต ารวจตอ้งหาคดีอาญาคดีแพ่งและคดีลม้ละลาย 
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    6. พิจารณาตัง้ทนายว่าตา่งและแก้ตา่งคดีอาญาคดีแพ่ง และคดีลม้ละลาย 

ตลอดจนการบังคับคดี โดยในสว่นท่ีเกี่ยวกับการด าเนนิคดีแพ่ง และคดีลม้ละลายให้มี

อ านาจลงนามในใบแตง่ทนายความ หรือหนังสือมอบอ านาจเพ่ือฟ้องคดี แก้ตา่งคดีหรือ 

ย่ืนค าร้องเพ่ือใช้สิทธิทางศาลทุกศาลลงนามในใบมอบอ านาจเพ่ือย่ืนค าขอรับช าระหนี้ หรือ

ย่ืนถอนค าขอรับช าระหนี้ ลงนามในใบมอบฉันทะลงนามในหนังสือมอบอ านาจยึดทรัพย์ 

ตลอดจนลงนามในเอกสาร หรือหนังสืออื่นใดท่ีใช้ในกระบวนพิจารณาคดีในชั้นศาลและ 

ในชั้นบังคับคดีจนเสร็จการ 

    7. พิจารณาด าเนนิการสั่งจ่ายเงินค่าธรรมเนยีมในการด าเนนิคดี การรับเงิน 

ค่าธรรมเนยีม ค่าเสียหาย ค่าทนายความ การรับเงินส่วนแบ่งจากการย่ืนค าขอเฉลี่ยทรัพย์

หรือจากการย่ืนค าขอรับช าระหนี้การยึดทรัพย์ การร้องขัดทรัพย์ การคัดค้านการขาย

ทอดตลาดทรัพย์ การยอมรับตามท่ีคู่ความอีก่าายหนึ่งเรียกร้องการถอนฟ้องหรือ 

การประนปีระนอมยอมความ 

    8. พิจารณาการสละสิทธ์ิหรือใช้สิทธ์ิในการอุทธรณ์ฎีกา หรือการขอให้

พิจารณาคดีใหม่ดว้ย 

    9. พิจารณาการฟ้องคดีแก้ตา่งคดีปกครอง และงานธุรการท้ังหลายท่ี

เกี่ยวกับคดีปกครอง  โดยให้มีอ านาจลงนามในใบมอบอ านาจเพ่ือฟ้องคดี แก้ตา่งคดี

ตลอดจนลงนามในค าสั่งทางปกครอง ตามพระราชบัญญัตคิวามรับผิดทางละเมิด 

ของเจ้าหนา้ท่ี พ.ศ. 2539 และค าสั่งทางปกครอง ตามมาตรา 57 แห่งพระราชบัญญัติ 

วิธีปฏิบัตริาชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 ประกอบกฎกระทรวงฉบับท่ี 9 ออกตาม 

ความในพระราชบัญญัตวิิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 

    10. งานท่ีเกี่ยวข้องกับการสืบสวนสอบสวนของคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิ คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน 

คณะกรรมการตรวจสอบทรัพย์สิน คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน คณะกรรมการ 

การเลอืกตั้ง คณะกรรมการตลาดหลักทรัพย์สว่นราชการ และหนว่ยงานตา่ง ๆ รวมท้ัง 

งานธุรการท้ังหลายท่ีเกี่ยวข้อง 

    11. ประสานงานในกระบวนการยุตธิรรมทางอาญา และกระทรวงยุตธิรรม 

รวมท้ังคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

    12. งานพัฒนาการบริหารงานสอบสวนรวมท้ังระบบและวิธีการปฏิบัตงิาน

สอบสวน 
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    13. งานสง่เสริมการสอบสวน และคณะกรรมการส่งเสริมการสอบสวน

รวมท้ังการรักษาจริยธรรมจรรยาบรรณ และควบคุมคุณภาพพนักงานสอบสวน 

    14. งานดา้นกฎหมายและสอบสวนงานนติวิิทยาศาสตร์ต ารวจงานนติิเวช

วิทยา งานทะเบียนประวัตอิาชญากร งานพิสูจนห์ลักฐาน ตลอดจนงานการแพทย์ 

ท่ีเกี่ยวข้อง 

    15. งานพัฒนาก าลังพลงบประมาณวัสดุอุปกรณ์เทคโนโลยีเพ่ือใช้ในงาน

กฎหมายและสอบสวน 

    16. งานการข่าวและระบบข้อมูลอาชญากรรมงานพัฒนาการบริหารงาน

กฎหมายและสอบสวน รวมท้ังระบบและวิธีปฏิบัตงิานกฎหมายและสอบสวน 

    17. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานกฎหมายและสอบสวน 

    18. ตรวจสอบ ตดิตาม และประเมินผลวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติ 

ตามนโยบาย ยุทธศาสตร์แผนงานและโครงการตา่ง ๆ 

    19. พิจารณาเสนอร่างกฎหมายออกกฎระเบียบข้อบังคับค าสั่งท่ีเกี่ยวข้อง 

กับงานในหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมทันสมัย 

    20. จัดการประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น หรือการประชุม

ร่วมกับหนว่ยอื่น ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนในงานท่ีเกี่ยวข้อง 

    21. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมอบหมาย 

 งานสืบสวน 

 รับผิดชอบวางแผนอ านวยการสั่งการควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบตดิตาม 

และประเมินผลงานด้านการสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมการกระท าความผิด

พระราชบัญญัตท่ีิมีโทษทางอาญาทุกฉบับ ตลอดจนองค์กรเครือข่ายท่ีอยู่เบ้ืองหลัง   

รวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้องหรือเป็นสว่นประกอบของงานนี้เพ่ือมิให้เกิดอาชญากรรม

ขึน้ โดยจ าแนกออกเป็นงานตา่ง ๆ  ดังนี้ 

    1. งานสบืสวนในภาพรวมของกองบัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

    2. งานสบืสวนคดีอาญาท่ัวไป และคดีส าคัญตามท่ีได้รับมอบหมาย 

    3. งานพัฒนาบุคลากรด้านการสืบสวนให้มีความรู้ในด้านการใช้เทคโนโลยี

และเคร่ืองมือพิเศษ 

    4. งานพัฒนาระบบวิธีการสืบสวน 
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    5. งานการรักษาความสงบเรียบร้อยการเลือกตั้งส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

และประสานงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

    6. งานประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ี 

    7. งานพิจารณาปัญหาข้อกฎหมายและพิจารณาเสนอแก้ไขปรับปรุง

กฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคับประกาศหรือค าสั่ง ท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนา้ท่ี 

    8. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมอบหมาย 

 งานจเรต ารวจ 

 รับผิดชอบวางแผนอ านวยการสั่งการควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบตดิตาม 

และประเมินผลงานดา้นการตรวจราชการ การปฏิบัตหินา้ท่ีราชการของข้าราชการต ารวจ 

กวดขันดูแลระเบียบวินัยขวัญก าลังใจ ตรวจสอบข้อเท็จจริง สบืสวนข้อเท็จจริง และ

สอบสวนการกระท าผิดวินัยกรณีท่ีมีการร้องเรียนกล่าวหาข้าราชการต ารวจ ลูกจ้าง  

พนักงานราชการกระท าผิดวินัย ประพฤติมิชอบ หรือทุจริตตอ่ต าแหนง่หน้าท่ีให้ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ และแนวทางแก้ไขปัญหาในการบริหารงานต ารวจให้เป็นไปตามกฎหมาย

ระเบียบแบบแผน กฎ ข้อก าหนด ข้อบังคับ ค าสั่ง แจ้งความ ฯลฯ และควบคุมก ากับดูแล 

ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรงบประมาณ ฯลฯ ตามท่ีต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นและ

คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาตกิ าหนดรวมท้ังงานท่ีมีลักษณะเกี่ยวข้อง 

หรือเป็นสว่นประกอบของงานนี้ให้บังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจ าแนกออกเป็นงาน 

ตา่ง ๆ  ดังนี้ 

    1. งานตรวจราชการ ปฏิบัตหินา้ท่ีราชการกวดขันดูแลระเบียบวินัย  

ขวัญก าลังใจของข้าราชการต ารวจ 

    2. งานร้องทุกข์ หรือร้องเรียนท่ีสง่มา หรือร้องตอ่ผู้บัญชาการต ารวจ

แห่งชาต ิจเรต ารวจแห่งชาติ รองผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติผู้ช่วยผู้บัญชาการต ารวจ

แห่งชาติหรือผู้ด ารงต าแหนง่เทียบเท่าผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น  

รองผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นหรือท่ีปรากฏทางสื่อมวลชนตลอดจน

ผู้บังคับบัญชาดังกล่าวข้างตน้ได้รับทราบด้วยตนเอง 

    3. งานตรวจสอบข้อเท็จจริง การสืบสวนข้อเท็จจริงและสอบสวนการกระท า

ผิดวินัย กรณีท่ีมีการร้องเรียนกล่าวหาข้าราชการต ารวจ ลูกจ้าง พนักงานราชการกระท า

ความผิดวินัยประพฤติมิชอบ หรือทุจริตตอ่ต าแหนง่หน้าท่ี 

    4. งานวินัยข้าราชการต ารวจระดับรองผู้บังคับการลงไป 
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    5. งานพัฒนาก าลังพลงบประมาณวัสดุอุปกรณ์เทคโนโลยีเพ่ือใช้ในงานจเร

ต ารวจ 

    6. งานการข่าวและระบบข้อมูลงานจเรต ารวจ 

    7. วางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานจเรต ารวจ 

    8. ตรวจสอบตดิตามและประเมินผลวิจัยและพัฒนาการปฏิบัตติามนโยบาย 

ยุทธศาสตร์แผนงานและโครงการต่าง ๆ 

    9. พิจารณาเสนอความเห็นข้อเสนอแนะ และแนวทางแก้ไขปัญหาในการ

บริหารงานต ารวจให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน กฎ ข้อก าหนด ข้อบังคับ  

ค าสั่ง แจ้งความ ฯลฯ และควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบการใช้ทรัพยากรงบประมาณ ฯลฯ  

ตามท่ีต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น และคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาตกิ าหนด 

    10. พิจารณาเสนอร่างกฎหมายออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งท่ีเกี่ยวข้อง

กับงานในหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมายตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมทันสมัย 

    11. งานดา้นสทิธิมนุษยชนต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการต ารวจ 

    12. จัดการประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น หรือการประชุมร่วมกับ

หนว่ยอื่น ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชนในงานท่ีเกี่ยวข้อง 

    13. งานอื่น ๆ ท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมอบหมาย 

 งานป้องกันปราบปรามยาเสพติด 

 รับผิดชอบวางแผนอ านวยการสั่งการควบคุมก ากับดูแลตรวจสอบตดิตาม 

และประเมินผลงานป้องกันปราบปรามยาเสพตดิ โดยจ าแนกออกเป็นงานตา่ง ๆ ดังนี้ 

    1. งานแผนและยุทธศาสตร์การป้องกันปราบปรามยาเสพตดิในภาพรวม 

ของกองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 4 

    2. งานป้องกันปราบปรามยาเสพตดิรายส าคัญ 

    3. งานสบืสวนสอบสวนคดียาเสพตดิ การสั่งคดียาเสพตดิ การออกค าสั่ง

แตง่ตัง้พนักงานสอบด าเนนิคดียาเสพตดิรายส าคัญและงานคุ้มครองพยานในหน้าท่ี

รับผิดชอบ 

    4. งานพัฒนาระบบวิธีการสืบสวนสอบสวนคดียาเสพตดิ 

    5. งานศูนย์อ านวยการพลังแผ่นดินเอาชนะยาเสพตดิต ารวจภูธร 

จังหวัดขอนแก่น (ศพส.ภ.จว.ขอนแก่น) 

    6. งานประชุมในนามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ี         
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    7. งานพิจารณาปัญหาข้อกฎหมายและพิจารณาเสนอแก้ไขปรับปรุง 

กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือค าสั่งท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนา้ท่ี 

   8. งานอื่น ๆ ตามท่ีผู้บัญชาการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น มอบหมาย 

 จากบริบทข้างตน้จะเห็นได้ว่า ลักษณะงานของเจ้าหนา้ท่ีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นจะครอบคลุมในดา้นตา่ง ๆ ท้ังหมดเกี่ยวกับด้านการวางแผน 

ด้านการจัดคนเข้าท างาน ด้านการอ านวยการ/สั่งการ ด้านการประสานงาน ด้านการก ากับ

ดูแลตามลักษะงานท้ัง 8 ด้าน ซึ่งทุกด้านตอ้งอาศัยการบริหารงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ 

ในสถานตี ารวจนัน้ในการปฏิบัติหนา้ท่ี ซึ่งการบริหารงานจะมีประสิทธิผลหรือไม่ย่อม 

ขึน้อยู่กับเจ้าหนา้ท่ีต ารวจท่ีเป็นผู้ปฏิบัติหนา้ท่ีตามโครงสร้างของหนว่ยงาน 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 โครงสร้างของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

                การแบ่งงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ รอง ผบก.ภ.จว. 

                                ขอนแก่น 

ท่ีมา : http://khonkaen.police.go.th/page19_05.html สืบค้น 20 ตุลาคม พ.ศ. 2560 

 

 

 

 

 

 

ผบก.ภ.จว 
สนง.ผบก 

นว.(สบ1)ผบก.ภ.จว 

กก.สส.ภ.จว.ขอนแก่น 

 

 
(กม.) 

 

(บร.1) 

(บร.2) 

 

(ปป.1) 

(ปป.2) 

 
 

(บร๑) 

 

(มค.1) 

(มค.2) 

 

(กศ.1) 

(กศ.2) 

 

(กม.1) 

(กม.2) 

(กม.3) 

 

 

(จต.1) 

(จต.2) 

 

(สป.1) 

(ปส.2) 

 

(จต.) 

 

(ปส.) 

 

 

(กศ.) 

 

(มค.) 

 

(ปป.) 

 

(บร.) 
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ตาราง 1 โครงสร้างของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น การแบ่งงานและหนา้ท่ี 

            ความรับผิดชอบ 

นาม 

เรียกขาน 
ผู้บังคับบัญชาการ งานพิเศษ สภ.ท่ีรับผิดชอบ 

ขอนแก่น 

2 

พ.ต.อ.สุดพิเศษ  เอกศิริ ศอ.ปส. ปชก. บ้านไผ่ บ้านแฮดเปือย

นอ้ย หนองสองห้อง  

โนนศิลา พระยืน 

ขอนแก่น 

3 

พ.ต.อ.ดิเรก  จิตอร่าม ปทส.,ศ.ปลป. 

191 ปสน. 

สกมส. 

พล แวงนอ้ย แวงใหญ่ 

ชนบท โคกโพธ์ิไชย 

มัญจาคีรี 

ขอนแก่น 

4 

พ.ต.อ.จรูญ  นวมทอง พดส. โฆษก 

งานIO จราจร

(1) 

เมืองขอนแก่น 

บ้านเป็ด ท่าพระ 

เมืองไหม เวฬุวัน 

บ้าน่าง 

ขอนแก่น 

5 

พ.ต.อ.วิทยา  ทองเหลา อบรมหลักสูตร 

บตส. 

15 พ.ค.- 

1 ก.ย.60 

- 

ขอนแก่น 

6 

พ.ต.อ.จรัสพัฒน์  สุตยสรณคม อบรมหลักสูตร 

บตส. 

12 มิ.ย.- 

29 ก.ย.60 

 

- 

ขอนแก่น 

7 

พ.ต.อ.นพดล  เพ็ชร์สุทธ์ิ ศ.ปจร. ปรอ. 

CCOC ปนม. 

น้ าพอง กระนวน 

เขาสวนกวาง อุบลรัตน์

ช าสูง หนองเรือ 

เลย 5 พ.ต.อ.จีราวัฒน์ คงกระพันธ์ CIO ศปก. AEC 

จราจร (2) 

ชุมแพ ภูผาม่าน สีชมพู

หนองนาค า เวียงเก่า 

ภูเวียง 

ท่ีมา : งานนโยบายและแผนต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น, เมษายน 2560 
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 ขอบเขตความรับผิดชอบกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น

 ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นเป็นหนว่ยงานหนึ่งในสังกัดต ารวจภูธรภาค 4  

สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติพ้ืนท่ีทางด้านทิศเหนอืตดิกับจังหวัดเลย จังหวัด

หนองบัวล าภู จังหวัดอุดรธานี ด้านทิศใตต้ดิกับจังหวัดนครราชสีมา จังหวัดบุรีรัมย์   

ทิศตะวันตกตดิกับจังหวัดชัยภูมิ จังหวัดเพชรบูรณ์ ทิศตะวันออกติดกับจังหวัดกาฬสินธ์ุ 

จังหวัดมหาสารคามต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่นมีสถานีในจ านวน 30 สถาน ี

่าายอ านวยการ 1  ่าาย และกลุ่มงานสบืสวน 1 ่าาย ดังนี้ (งานนโยบายและแผน 

ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น, เมษายน 2560) 

  1. ่าายอ านวยการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

  2. กลุ่มงานสบืสวน 

  3. สถานตี ารวจภูธรบ้านไผ่ 

  4. สถานตี ารวจภูธรบ้านแฮด 

  5. สถานตี ารวจภูธรเปือยนอ้ย 

  6. สถานต ารวจภูธรหนองสองห้อง 

  7. สถานตี ารวจภูธรโนนศิลา 

  8. สถานตี ารวจภูธรพระยืน 

  9. สถานตี ารวจภูธรพล 

  10. สถานตี ารวจภูธรแวงนอ้ย 

  11. สถานตี ารวจภูธรแวงใหญ่ 

  12. สถานตี ารวจภูธรชนบท 

  13. สถานตี ารวจภูธรโคกโพธ์ิชัย 

  14. สถานตี ารวจภูธรมัญจาคีรี 

  15. สถานตี ารวจภูธรเมืองขอนแก่น 

  16. สถานตี ารวจภูธรบ้านเป็ด 

  17. สถานตี ารวจภูธรท่าพระ 

  18. สถานตี ารวจภูธรเมืองไหม 

  19. สถานตี ารวจภูธรเวฬุวัน 

  20. สถานตี ารวจภูธรบ้าน่าง 

  21. สถานตี ารวจภูธรน้ าพอง 
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  22. สถานตี ารวจภูธรกระนวน 

  23. สถานตี ารวจภูธรเขาสวนกวาง 

  24. สถานตี ารวจภูธรอุบลรัตน์ 

  25. สถานตี ารวจภูธรซ าสูง 

  26. สถานตี ารวจภูธรหนองเรือ 

  27. สถานตี ารวจภูธรชุมแพ 

  28. สถานตี ารวจภูธรภูผาม่าน 

  29. สถานตี ารวจภูธรสีชมพู 

  30. สถานตี ารวจภูธรหนองนาค า 

  31. สถานตี ารวจภูธรเวียงเก่า 

  32. สถานตี ารวจภูธรภูเวียง 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

  สุดารัตน์  โยธาบริบาล (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา วัฒนธรรม

องค์การกับผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงานอ าเภอเมืองนครปฐม การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 

ในการศกึษา 3 ประการ 1) เพ่ือศกึษาระดับวัฒนธรรมองค์การอ าเภอเมืองนครปฐม  

2) เพ่ือศกึษาระดับผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน อ าเภอเมืองนครปฐม 3) เพ่ือศกึษา 

ความเชื่อมโยงของวัฒนธรรมองค์การกับผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน อ าเภอเมืองนครปฐม

เป็นประโยชน์ในการบริหารงานขององค์การและการพัฒนาองค์การตอ่ไป โดยศกึษาจาก

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) โครงสร้างองค์การ (2) กระบวนการ

ท างานภายในองค์การ (3) นโยบายองค์การ (4) กลยุทธ์องค์การ ศกึษากับประชากร

จ านวน 95 คน คือบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีปฏิบัตงิานให้บริการประชาชน ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานไม่น้อยกว่า 1 ปี ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 

พนักงานรัฐวิสาหกิจและลูกจ้างชั่วคราว ศกึษาจากตัวแปรผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน 

ขององค์การ ใช้เกณฑ์วัด คือ “ความพึงพอใจของผู้รับบริการ” แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านกระบวนการบริการประชาชน (2) ด้านระบบการให้บริการประชาชน  

(3) ด้านเจ้าหนา้ท่ีท่ีให้บริการประชาชน กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบปัญหาการวิจัยเกี่ยวกับ

ผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน คือประชาชนท่ีมารับบริการท่ีอ าเภอเมืองนครปฐมจ านวน  
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330 คน การวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจัยท้ัง 2 กลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า 

1. วัฒนธรรมองค์การของอ าเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง  

2. ผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงานของอ าเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

3. วัฒนธรรมองค์การมีความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน หมายความว่า

วัฒนธรรมองค์การอาจจะมีสว่นสง่เสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการด าเนนิงาน 

  ศริิพร  ลอืวิภาสกุล (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา คุณภาพชีวิต 

การท างานของข้าราชการต ารวจไทย การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาองค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท างาน ของข้าราชการต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรภาค 7 และเพ่ือทดสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างขององค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ของข้าราชการต ารวจไทยในเชิงทฤษฎี กับข้อมูลเชิงประจักษ์กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ

ต ารวจ จ านวน 386 คน ใช้วิธีการ สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย

คร้ังนี้มี 2 ชุด คือ แบบสัมภาษณ์แบบโครงสร้างส าหรับสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถาม

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยค่าความ

เชื่อม่ันของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานเท่ากับ 0.883 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการศกึษา พบว่า 1) องค์ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 7 ประกอบด้วย  

8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 2) การบูรณาการด้านสังคม  

3) ความม่ันคงและความก้าวหนา้ในงาน 4) ประชาธิปไตย ในองค์การ 5) ความเกี่ยวข้อง

อันเป็นประโยชนตอ่สังคม 6) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย  

7) ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตสวนตัว และ 8) คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุตธิรรม 2. ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสร้างองคประกอบคุณภาพ

ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรภาค 7 ข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า 

ค่าดัชนี วัดระดับความกลมกลืน คือ Chi-square (X2)  = 1991.347, df = 908, X2 /df 

(CMIN/DF) = 2.193, RMR = .043, RMSEA = .056, CFI = 1.000 แสดงวารูปแบบโมเดล

การวิเคราะห์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรภาค 7 เชิงยืนยันล าดับท่ีสองมีความสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ธรรมนูญ  ธรรมวงศ์ (2555, บทคัดย่อ) การวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองค์การ 

ในการปฏิบัตงิานของเจ้าหนา้ท่ีต ารวจศึกษากรณีสถานตี ารวจนครบาลคลองตันผู้วิจัย 

สามารถอภิปรายผลการวิจัยออกเป็น 3 ส่วนดังตอ่ไปนี้ 1) ต ารวจสถานีต ารวจนครบาล 
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คลองตัน มีอายุเฉลี่ย 36-45 ปี แตง่งานแล้วมีอายุราชการมากกว่า 16 ปี มีชั้นยศระดับชั้น

ประทวน มีการศกึษาระดับปริญญาตรีเทียบเท่า มีรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนละ 10,001-15,000 

บาท และมีท่ีพักอาศัยเป็นบ้านพักสวัสดิการต ารวจ 2)ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัตงิานของเจ้าหนา้ท่ีต ารวจใน 4 ด้านจากผลการวิจัยพบว่า 

เจ้าหนา้ท่ีต ารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ 

แบบซีอุสหรือเชื่อผู้น าชาตพ้ินภัยและแบบดิโอนซีุส หรือให้ความเป็นอิสระหรือผ่อนคลาย

ระเบียบยกเว้นแบบอพอลโล หรือระบบราชการ และแบบเอธีน่าหรือมีสว่นร่วม มีความเห็น

อยู่ในระดับมาก 3) วิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจนครบาลคลองตัน จากผลการวิจัย พบว่า 

เจ้าหนา้ท่ีต ารวจท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ ระดับชั้นยศ และระดับต าแหนง่

ตา่งกันท่ีพักอาศัยมีความเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัตงิานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน 

  ร้อยต ารวจตรีทรงศักดิ์  ทองพันธ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา 

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัด 

สุราษฎร์ธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

ต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิต 

การท างานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนก

ตาม เพศ อายุระดับการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และเงินเดอืน และ 3) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการปฏิบัตงิานกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

ต ารวจ สถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ 

ข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานจี านวน 56 คน  

ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 

0.8476 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ค่า t-test F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่าย ผลการศกึษาพบว่า  

1) ข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ข้าราชการสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน ท่ีมีเพศต่างกัน  
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มีความคิดเห็นตอ่คุณภาพชีวิตการท างานแตกตา่งกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 

0.01 ส่วนข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน ท่ีมีอายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณ์การท างาน และอัตราเงินเดอืนตา่งกัน มีความเห็นตอ่ระดับคุณภาพชีวิต 

การท างานไม่แตกต่างกัน และ 3) ปัจจัยการปฏิบัตงิานดา้นความส าเร็จในชีวิตการงาน  

มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานี

ต ารวจภูธรบ้านตาขุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยการปฏิบัตงิาน

ด้านความก้าวหนา้ในต าแหนง่หน้าท่ี ลักษณะงาน การบังคับบัญชา นโยบายและ 

การบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจภูธรบ้านตาขุน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 

  นริศย์  จ าปา (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา วัฒนธรรมองค์การท่ีมีผล

ตอ่การปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลต่อ 

การปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง และเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลตอ่การปฏิบัตงิานของพนักงาน

ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล ประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จ านวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ผลการศกึษาพบว่า วัฒนธรรม

องค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับเข้มแข็งมากเม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านย้ิมบริการด้วยใจ มีระดับเข้มแข็งมาก เป็นอันดับท่ี 1 รองลงมา  

คือ ด้านซื่อสัตย์สุจริต ด้านมีส านกึรับผิดชอบ ด้านตอบสนองเป็นทีม และอันดับสุดท้าย 

คือ ด้านใช้ชีวิตพอเพียง และผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลตอ่ 

การปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารท่ีมีเพศ อายุ  

ระดับการศกึษา เงินเดอืน อายุงาน และกลุ่มงานตา่งกัน มีวัฒนธรรมองค์การ 

ในการปฏิบัตงิาน ไม่แตกต่างกัน 
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  วรรณา  อาวรณ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างาน

กับความผูกพันตอ่องค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัตงิาน ส านักงานเลขาธิการ 

สภาผู้แทนราษฎร การศกึษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันตอ่องค์กร 

ของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัตงิาน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการรัฐสภา ระดับความผูกพัน

ตอ่องค์กร และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร 

การศกึษาคร้ังนี้ผู้ศกึษาเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังหมด 200 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ 

ค่าแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบ

สมมตฐิาน ใช้สถิติ F-test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ระดับ

นัยส าคัญทางสถิตท่ีิ 0.05 และท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณด้วยวิธีการเปรียบเทียบ 

ค่าของผลตา่งเฉลี่ยกับค่าผลตา่งนัยส าคัญนอ้ยท่ีสุด (LSD) ผลการศกึษา พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี ระดับการศกึษาสูงสุดอยู่ใน

ระดับปริญญาตรี อายุการท างานสว่นใหญ่น้อยกว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดอืน 10,000-

15,000 บาท ส าหรับผลการศกึษาด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบว่า  

อยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน ส่วนดา้นความผูกพัน 

ตอ่องค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เม่ือท าการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า  

ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกตา่งกันความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกันท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการท างานท้ังปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้ าจุนสูงจะมีความผูกพันตอ่องค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจ 

ในการท างานปานกลางและต่ าทุกด้าน เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่า

ข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันตอ่องค์กร 

แตกต่างกันโดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนดา้นความม่ันคงในงาน 

ด้านความก้าวหนา้ในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนคิการควบคุมดูแล 

ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน 

และด้านการได้รับการยอมรับ 

  จรรยา  ห่วงเทศ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 

การศกึษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานธนาคาร 
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กรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) ภาค 208 คร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ 

การท างาน บความผูกพันตอ่องค์กรของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 จ านวน 12 สาขา ท้ังหมด 94 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการรวบรวมข้อมูล สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า  

1) ระดับความผูกพันตอ่องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิานกับความผูกพันตอ่องค์กร ของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปใน

ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานกับความผูกพันตอ่องค์กร ของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวก 

อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 

  สมจิตร  จันทร์เพ็ญ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความผูกพัน 

ตอ่องค์การของเจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) การวิจัยคร้ังนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาระดับความผูกพันตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนา

องค์กรชุมน (องค์การมหาชน) และ 2) ศกึษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันตอ่องค์การ 

ของเจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน(องค์การมหาชน)ประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล 

ความคิดเห็นตอ่ลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานกลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหนา้ท่ี

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงานจ านวน 164 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลได้แก่ สถิตเิชิงพรรณนา ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมตฐิานใช้สถิตเิชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปรผลการวิจัย พบว่า  

1) ข้อมูลท่ัวไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 63.5 มีอายุ

ระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรสร้อยละ 48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-

30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดับการศกึษาระดับปริญญาตรีร้อยละ 58.8 ต าแหนง่ 

ในการปฏิบัตงิานต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกัดส านักงานบ้านม่ันคงและ

ส านักผู้อ านวยการคิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานในสถาบัน 6-10 ปี คิดเป็น
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ร้อยละ 31.8  2) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันตอ่องค์การ พบว่า โดยรวมแล้ว

เจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันตอ่องค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง

ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความจงรักภักดีตอ่องค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภาคภูมิใจ 

ในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 

เพ่ือองค์การ ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

3.37 ด้านความเสียสละเพ่ือองค์การมีค่าเฉลี่ย 3.13  3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน 

ตอ่องค์การของเจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดอืน 

ระดับการศกึษา ต าแหนง่ในการปฏิบัตงิาน ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในสถาบัน  

ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหนา้ในการท างาน การมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ 

ในการท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม เงินเดอืนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากรสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นาของผู้บังคับบัญชาความรู้สกึว่าตนมีความส าคัญ

ตอ่องค์การความรู้สกึว่าองค์การเป็นท่ีพ่ึงได้ 

  มัทณี  บุญประเสริฐ (2557, บทคัดย่อ) ท่ีศึกษา วัฒนธรรมขององค์กร 

พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสง่ผลตอ่ระดับความส าเร็จในการท างาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง การวิจัยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศกึษา  

1) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมและคุณภาพชีวิต 

ของพนักงานบริษัทเอกชน 2) เพ่ือศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิต

ของพนักงานท่ีสง่ผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนพฤติกรรม  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตห้วยขวาง จ านวน 6 แห่ง 

จ านวน 400 คนโดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยันวิเคราะห์อิทธิพล และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 

ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กรของบุคลากร และตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การพฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

ว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไรเพ่ือวัดระดับความส าเร็จในการท างานของพนักงานในองค์กร

ท่ีสง่ผลตอ่ความเจริญก้าวหนา้ขององค์กรผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็น 

ของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัตกิารท่ีมีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การพฤติกรรม 

และคุณภาพชีวิต ท่ีสง่ผลตอ่ระดับความส าเร็จในการท างานส าหรับระดับความคิดเห็น 
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อยู่ในระดับท่ีเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.5634 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการ 

ท่ีมีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมและคุณภาพชีวิต ท่ีสง่ผลตอ่ระดับ

ความส าเร็จในการท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีแตกต่างกันในแตล่ะด้าน สามารถ

แจกแจงรายละเอียดได้ดังนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีระดับความคิดเห็นด้วย 

มากท่ีสุดอยู่ในหัวข้อลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และ 

มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 ด้านพฤติกรรมการท างานมีระดับความคิดเห็น

ด้วยมากท่ีสุดเช่นกัน อยู่ในดา้นการปฏิบัตติามกฎระเบียบขององค์กรโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.545 ด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

มีระดับความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด อยู่ท่ีดา้นความพึงพอใจในตัวเองโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.54 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.514 ด้านระดับความส าเร็จในการท างาน 

มีระดับความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด อยู่ท่ีการปฏิบัตงิานได้ตามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.55 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.532  

  เหมือน่ัน  กันทา (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาคุณภาพชีวิต 

การท างานของต ารวจจราจร กลุ่มงานจราจร ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ การศกึษานี้  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาถึงปัจจัยท่ีมีผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างานและระดับคุณภาพชีวิต

การท างานของต ารวจจราจร กลุ่มงานจราจร ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรเจ้าหนา้ท่ีต ารวจ

จราจร กลุ่มงานจราจร ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 232 คน แบ่งเป็นนายต ารวจ

ชั้นประทวน 135 นาย และชั้นสัญญาบัตร 97 นาย และนาข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติ 

เชิงพรรณา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์

สัน และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ สรุปผลการศกึษาโดยรวมพบว่า ปัจจัยท่ีสง่ผล

ตอ่คุณภาพชีวิตการท างานของต ารวจจราจร กลุ่มงานจราจร ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ 

โดยระดับความคิดเห็นในปัจจัยท้ัง 6 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เรียงอันดับค่าเฉลี่ย 

ตามปัจจัย 6 ด้าน ดังนี้ ด้านจิตใจ รองลงมา คือ ด้านจิตวิญญาณ ด้านร่างกาย  

ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม และ ด้านความม่ันคงในชีวิต ตามล าดับ  

ด้านภาพรวมการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ปัจจัยย่อยเรียงตามล าดับ คือ การท างานท่ีองค์กร 

มีความหมายและมีความส าคัญและการได้รับคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน 
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   ด้านความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตท้ัง 6 ด้าน คือ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสถานภาพทางสังคม  

ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ และด้านความม่ันคงในชีวิต มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ

การท างานในภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิ 0.01  

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ  

ถ้ามีการให้ความส าคัญกับปัจจัยคุณภาพชีวิต ท้ัง 6 ด้าน มากขึน้ ต ารวจจราจร  

กลุ่มงานจราจร ศูนย์การจราจร ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ จะมีคุณภาพการท างาน 

ในภาพรวมเพ่ิมมากขึน้ 

   ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการท างานในภาพรวม โดยการ

วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพการท างานในภาพรวม

ของต ารวจจราจรฯ กับปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างานท้ัง 6 ด้าน ได้แก่  

ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสถานภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ และ 

ด้านความม่ันคงในชีวิต มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก (R=0.761) ซึ่งสามารถพยากรณ์

คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมได้ร้อยละ 57.90 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน 

ของต ารวจจราจรฯ อีกร้อยละ 42.10 เป็นผลท่ีเกิดจากด้านอื่น ๆ และเม่ือพิจารณาจาก 

ค่านัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพทางสังคม ด้านจิตวิญญาณ และ  

ด้านความม่ันคงในชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Lopopolo (2000, Abstract อ้างถึงในศริิไชย  ศักดิ์ดา, 2559, หนา้ 51) 

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้ปฏิบัตงิาน และผลจากการ 

ปรับโครงสร้างบรรยากาศของโรงพยาบาลผลการวิจัย พบว่า จากความผูกพันในงาน 

มีผลโดยตรงตอ่ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  Dhira J. Ramdeja (2001, Abstract อ้างถึงในอัครพล  ปึงเลิศ, 2556,  

หนา้ 25) ได้ศึกษาความผูกพันตอ่องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยของ รัฐและเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร โดยเลอืกตัวอย่างจากมหาวิทยาลัยท่ีจ ากัดจ านวนรับเป็น 

มหาวิทยาลัยของรัฐ 3 แห่ง และเอกชน 3 แห่ง ผู้วิจัยได้เลอืกมหาวิทยาลัยของรัฐ 3 แห่ง 

โดยใช้ วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) กลุ่มตัวอย่าง 240 คน

จากมหาวิทยาลัยของ รัฐและ 263 คนจากมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า มีความแตกต่าง
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อย่างเห็นได้ชัดระหว่างอาจารย์จาก มหาวิทยาลัยท้ัง 2 ประเภท ในเร่ืองอายุ ระยะเวลา

การท างาน และต าแหนง่ทางวิชาการ กล่าวคือ อาจารย์จากมหาวิทยาลัยของรัฐมีอายุ 

สูงกว่า มีระยะการท างานมากกว่าและมีต าแหนง่ทางวิชาการสูง กว่าอาจารย์ 

จากมหาวิทยาลัยเอกชน ส่วนเร่ืองของระดับความผูกพันตอ่องค์การนั้น อาจารย์ 

มหาวิทยาลัยของรัฐ จะมีความผูกพันสูงกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนเพียงเล็กน้อย

เท่านัน้ ตัวแปร ย่อยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การในระดับสูงนั้นได้แก่  

ความคลุมเครือในบทบาท ความพึงพอใจในความเจริญก้าวหน้า ความพึงพอใจในความม่ันคง 

และค าถามเกี่ยวกับความ พึงพอใจอื่น ๆ ในเร่ืองของลักษณะองค์การนัน้ไม่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันตอ่องค์การ ในเร่ือง ของปัจจัยส่วนบุคคล มีเพียงต าแหนง่ทางวิชาการ

เท่านัน้ ท่ีมีความสัมพันธ์ทางลบตอ่ความผูกพันตอ่ องค์การ กล่าวคือ ผู้ท่ีมีต าแหนง่ 

ทางวิชาการต่ ากว่าจะมีความผูกพันตอ่องค์การมากกว่าผู้ ท่ีมีต าแหนง่ ทางวิชาการสูงกว่า 

  Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006, Abstract) ศกึษาเร่ือง 

ความผูกพันทุ่มเทในงานของผู้จัดการหญิง และผู้เชี่ยวชาญของธนาคารในตุรกี  

ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยเหตุท่ีก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทตอ่งานได้แก่ การได้รับรางวัล 

การควบคุมการท างานดว้ยตนเอง และการรู้สกึว่างานท่ีได้รับหมายเป็นงานท่ีคุณค่า  

  Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008, Abstract) ศกึษาเร่ือง 

ความผูกพันตอ่งาน และการละตัวออกจากงานเม่ืออยู่บ้าน: การศกึษารายสัปดาห์เกี่ยวกับ

ความผูกพันทุ่มเทในงาน การละตัวออกจากงาน และผลกระทบ ผลการศกึษาพบว่า  

หากพนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทกับงานในระดับสูงมากเกินไป พนักงานมักจะใช้เวลา

ส่วนใหญ่ครุ่นคิดอยู่กับงานโดยท่ีไม่แยกแยะว่าเป็นเวลางาน หรือเวลาส่วนตัว ซึ่งท าให้ 

มีโอกาสเกิดความเครียดจากการท างานได้สูง และอาจท าให้เกิดปัญหากับครอบครัว  

ผลท่ีตามมาคือ ผลการปฏิบัตงิานมีคุณภาพลดลง ความอยู่ดมีีสุขของพนักงานลดลง และ

ท้ายท่ีสุดพนักงานอาจอยากลาออกจากงานในท่ีสุด และข้อเสนอแนะจากงานวิจัยได้เสนอ

ว่า การท่ีพนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทตอ่งานขณะท างาน และไม่เกิดความผูกพันทุ่มเท

ตอ่งานขณะท่ีไม่ใช่เวลางานจะส่งผลดีแก่พนักงานมากท่ีสุด 

  M Sheik Mohamed (2012) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความผูกพันตอ่องค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ โดยท าการศกึษา 

กับบุคลากรองค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมืองตรุิจิรัปปัลลิ ประเทศอินเดีย จ านวน  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 
 

 

77 

400 คน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาถึงความสัมพันธ์และอิทธิพลท่ีส าคัญ ของการพัฒนา

และทดสอบรูปแบบโครงสร้างการเชื่อมโยงความมุ่งม่ันอารมณ์ ความตอ่เนื่องและ 

ความมุ่งม่ันท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ ผลการวิเคราะห์เส้นทาง PLS เปิดเผยว่า 

ความมุ่งม่ันของกฎเกณฑ์และความมุ่งม่ันตอ่เนื่องมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ 

ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ ในขณะท่ีอารมณ์ความมุ่งม่ันไม่มีผลกระทบ

อย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ 

 

  จากการศกึษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังในประเทศและตา่งประเทศ สรุปได้ว่า 

ความผูกพันองค์การนัน้ มีความส าคัญตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานท้ังในดา้นการวางแผน 

การจัดคนเข้าท างาน การอ านวยการสั่งการ การประสานการปฏิบัต ิ การก ากับดูแล  

ตลอดจนการเอาใจใส่ในด้านตา่ง ๆ ของผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชารวมท้ังประสบการณ์

ในการท างาน ระดับการศกึษาสถานภาพ โอกาสในความก้าวหนา้ในอาชีพความม่ันคง 

ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งถือว่ามีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ 

ตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานขององค์การด้วย โดยในงานวิจัยในคร้ังนี้ ได้ตัวแปรอิสระคือ 

1) วัฒนธรรมองค์การ โดยใช้แนวคิดดา้นวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P. 35 

อ้างถึงในชาญณรงค์  เศวตาภรณ์, 2553, หนา้ 16) 2) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้

แนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างานของ Huse and Cumming (1985, pp. 198-199  

อ้างถึงในสิริพร  ลือวิภาสกุล, 2553, หนา้ 16) และตัวแปรตาม (Dependent variables)  

คือ ความผูกพันตอ่องค์การ โดยใช้แนวคิดดา้นความผูกพันตอ่องค์การของ Allen and 

Meyer (1995, P. 28 อ้างถึงในสาโรจน์  อินทร์สมบัติ, 2553, หนา้ 16) 
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