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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 การศกึษาค้นคว้างานวิจัยครั้งนี ้มุง่ศึกษาความผูกพันองค์การตอ่ประสิทธิผล

การบริหารงานของเจา้หนา้ที่ต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติหนา้ที่ของข้าราชการต ารวจ 

  3. บริบทของต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 การศกึษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การในปัจจุบันได้รับความสนใจมากขึ้น ไม่วา่

จะในหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน ทั้งนีน้ักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้พยายามสร้างแนวคิด

และทฤษฏีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไว้มากมาย ซึ่งการศึกษาครั้งนีส้ามารถ สรุปได้ ดังนี้  

 Becker (1960, P. 32, อ้างถึงใน สุปรียา  เตชะอศวนันท์, 2551, หนา้ 16) 

ได้เสนอ ทฤษฏี Side-Bet ทีพ่ัฒนามาจากกรอบการศกึษาของแนวคิดเชงิแลกเปลี่ยน 

(Exchange) หรอืที่เรยีกว่า Reward Cost Notation โดยมีสาระส าคัญ คือ การอธิบายถึง

เหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สรา้งการลงทุน 

(Side-Bet) ต่อสิ่งนัน้ไว้  เพราะฉะนั้นถ้าหากเขาไม่มคีวามผูกพันต่อสิ่งนัน้ต่อไปก็จะท าให้

เขาสูญเสีย การผูกพันไว้จึงเป็นสิ่งที่ตอ้งท าโดยไม่มทีางเลือก ระดับความส าคัญของ 

การลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป  

จะมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปในเรื่องนัน้ ๆ เชน่ ตัวแปร อายุ 

การท างานในองค์การ บุคคลที่ท างานให้กับองค์การนานเท่าใดก็จะท าให้เกิดการสะสม

ทรัพยากรที่เขาจะได้รับจากระบบการจา้งงานขององค์การมากขึ้น ในรูปแบบของเงนิเดือน 

สวัสดิการ และอ านาจหน้าที่ หรอืสิ่งที่ได้อุทิศในรูปแบบของก าลังกายและก าลังใจ ดังนั้น

บุคคลที่ท างานอยู่กับองค์การมานานย่อมตัดสินใจลาออกจากองค์การได้ยากล าบากกว่า
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คนที่ท างานกับองค์การมาไม่นานเพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์การก็เท่ากับ

ว่าการลงทุนของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วยซึ่งอาจจะไม่คุ้มคา่กับผลประโยชน์ 

ที่ได้รับจากองค์การใหม่ 

 ต่อมาแนวคิดและทฤษฏีความผูกพันองค์การได้มีการศกึษาและน ามาประยุกต์

เสนอเป็นงานวิจัยและมีรูปแบบจ าลองไว้มากมาย เหตุที่แนวคิดนี้ได้รับความสนใจเพิ่ม  

มากขึ้นในหมูน่ักบริหารและนักวิเคราะหอ์งค์การเนื่องจากเหตุผลหลายประการ คือ 

ประการแรก ทฤษฏีต่าง ๆ เป็นพืน้ฐานของความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนผลการวิจัย

ต่าง ๆ ได้ช้ีให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การอาจเป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิก

องค์การได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) สมาชิกที่มคีวาม

ผูกพันต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้องคก์ารบรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ ประการที่สอง ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นผลการศกึษาที่ตอ่เนื่องหรอืพัฒนาขึ้นมาจากการศกึษาเรื่องความจงรักภักดี 

(Loyalty) ของสมาชิกที่มตี่อองค์การ และประการที่สาม การท าความเข้าใจเรื่องความ

ผูกพันต่อองค์การช่วยใหผู้ท้ี่ศึกษาเข้าใจธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึ้น โดยเข้าใจถึง

กระบวนการหรอืขั้นตอนที่สรา้งความผูกพันหรอืความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม

ย่อย ๆ ขึน้มา ซึ่งความเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยใหเ้ข้าใจพฤติกรรมของคนได้มากขึ้น

ด้วยเช่นกัน (อนันตชั์ย  คงจันทร์, 2529, หนา้ 34) 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  Shedon  (1971, pp. 143-150, อ้างถึงใน วรรณดิา  สารีค า, 2551,   

หนา้ 10) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคตหิรอืความรูส้ึกที่สมาชิก 

มีต่อองค์การเป็นการประเมินการในทางบวกซึ่งก่อใหเ้กิดความรู้สกึผูกพันระหว่างบุคคล

นั้นกับองค์การเป็นความตัง้ใจที่จะท างานให้องคก์ารบรรลุเปูาหมาย 

  Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน ณัฐพฤทธิ์  ศรีภักดี, 2552, หนา้ 18) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สกึที่พนักงานมตี่อองค์การ โดยเป็นสิ่ง 

ยึดเหนี่ยวใหค้นยังคงอยู่ในองค์การและความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตของ

บุคคลที่มตี่อองค์การซึ่งเกิดจากองค์ประกอบของความผูกพัน 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพัน

อันเนื่องมาจากอารมณ ์ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความผูกพัน  

อันเนื่องมาจากหน้าที่  
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  Steers (1997, อ้างถึงใน รุ่งทิวา  สีทะ, 2554, หนา้ 22-23) ให้ความหมาย

ของความผูกพันต่อองค์การวา่ เปูนความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมที่เหมอืนกันกับสมาชิกองค์การคนอื่น ๆ และเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ ซึ่งความรู้สกึนี้จะแตกต่าง

จากความผูกพันองค์การโดยปกติทั่วไปของคนเรา อันสบืเนื่องมาจากการเป็น 

สมาชิกขององค์การโดยปกติ และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรูส้ึกผูกพันต่อ

องค์การอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ

ด้วยหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยลักษณะส าคัญอย่างนอ้ย  

3 ประการ คือ  

   1. ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมาย และค่านิยม 

ขององค์การ หมายถึง การยอมรับในแนวทางการบริหารงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายตามที่

องค์การได้ตั้งไว้และเป็นไปตามค่านิยมขององค์การ 

   2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ หมายถึง  ความรูส้ึกของบุคลากรในการที่จะทุ่มเทก าลังความสามารถ 

ในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ 

   3. ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน หมายถึง 

ความรูส้ึกของบุคลากรที่มีความสมัครใจในการปฏิบัติงานกับองค์การตลอดไปเพื่อคงไว้ 

ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ารในการที่จะท างานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ 

   Mowday and others (1982, อ้างถึงใน วรรณภิา  นิลวรรณ, 2554,  

หนา้ 18) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกที่มากกว่า 

ความจงรักภักดีตามปกติเพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แนน่หนาและผลักดันให้บุคคลเต็มใจ 

ทีจ่ะอุทิศตนเพื่อสรา้งสรรคใ์ห้องคก์ารอยู่ในสภาพที่ดขีึน้ได้  

   Herbiniak and Alutto (1972, อ้างถึงใน ธนยุทธ  บุตรขวัญ, 2554, 

หนา้ 11) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการสรา้งปรากฏการณท์ี่เป็นผล   

มาจากการมคีวามสัมพันธ์หรอืการมปีฏิกิรยิาระหว่างบุคคลกับองค์การในรูปแบบของ 

การลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงของระยะเวลาหน่ึงซึ่งจะท าให้เราเกิดความรูส้ึก  

ไม่เต็มใจที่จะละทิง้องค์การเพื่อเพิ่มรายได้สถานภาพความเป็นอิสระทางอาชีพหรอื 

การมเีพื่อนรว่มงาน  
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      Steers and Porter (1983, pp. 442-443, อ้างถึงใน ศิรไิชย  ศักดิ์ดา, 

2559, หนา้ 25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงาน 

ที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่นและ 

เต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การประกอบด้วยลักษณะ

ที่ส าคัญ  3 ประการ คือ  

   1. ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปูาหมายและคา่นิยมขององค์การ หมายถึง 

ความรูส้ึกเห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยกับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การที่ก าหนด 

   2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถ 

เพื่อประโยชน์ขององค์การ หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิด  

และสิ่งต่าง ๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินัน้ ประสบความส าเร็จ

อย่างมคีุณภาพในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีตอ่องค์การ 

ในภาพรวม  

   3. ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารตอ่ไป หมายถึง  

ความตอ้งการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงาน เจ้าหนา้ที่คนหน่ึงขององค์การ  

อย่างแน่วแน่  ไม่คิดหรอืมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร

ไม่ว่าจะเป็นการลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอื่น หรอืโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น  

   ศริิเกศ  สิงหศริิ (2551, หนา้ 15) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง เป็นความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การโดยมีทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรม 

ที่ตัง้ใจจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งบ่งชีอ้อกมาในรูปแบบ 

ความศรัทธาและยอมรับในเปูาหมายและคุณค่าขององค์การ รวมถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ในการปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร นอกจากนั้นยังประกอบด้วย ความภาคภูมใิจในการเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์การ และความต้องการที่จะด าเนนิความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร

ต่อไป 

   สุนันท์  สิรลิ้อสกุลเพชร (2551, หนา้ 25) กล่าวว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การ หมายถึง เป็นผู้ศึกษาเห็นว่าแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ คือ  

เป็นแนวคิดในเรื่องของทัศนคติและพฤติกรรมเป็นการสะท้อนใหเ้ห็นว่ามีสมาชิก 

มีความรูส้ึกต่อองคก์ารที่ตนเองท างานอยู่ซึ่งสามารถแสดงความรูส้ึกออกมาในรูปของ

ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การโดยการยอมรับเปูาหมาย ค่านิยมขององค์การ 
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การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การในรูปแบบของสมาชิกและเต็มใจท างาน และปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ลุล่วงเพื่อประโยชนข์ององค์การตลอดไป 

   ภัทรพล  กาญจนปาน (2552, หนา้ 15) กล่าวว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของบุคคลต่อองคก์ารในการยอมรับเปูาหมายและ

ค่านิยมขององค์การในด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามทั้งกายและจิตใจเพื่อที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้องค์การบรรลุเปูาหมาย 

ที่ตัง้ใจ ตลอดจนมคีวามจงรักภักดีต่อองค์การและมุ่งมั่นปรารถนาที่จะเป็นสมาขิก 

ขององค์การตอ่ไป 

    ชาญวุฒิ  บุญชม (2553, หนา้ 23) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรูส้ึกที่ดขีองบุคลากรในองค์การยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและ 

ส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้องคก์ารได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที้ตั้งไว้ซึ่งองค์ประกอบของ 

ความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วยความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การยอมรับ

เปูาหมาย และนโยบายการบริหารงานขององค์การ การทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การความหว่งใยในอนาคต

ขององค์การเหลา่นั้น และความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป   

      ลภัสธนัน  แก้วกลม (2556, หนา้ 25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง เป็นความรู้สึกอันดีทัศนคติที่ดีของพนักงานที่มีตอ่องค์การซึ่งแสดงออกมา 

ในลักษณะการยอมรับต่อเปูาหมายเพื่อวัตถุประสงค์ ค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท

แรงกายแรงใจในการท างานเพื่อให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้  

   อุษณี  โกพลรัตน ์(2558, หนา้ 23) กล่าวว่า การที่บุคคลมีความรูส้ึกดี

และแสดงพฤติกรรมต่อองค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ในลักษณะที่มคีวามเช่ือม่ันและ 

การยอมรับในเปูาหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

    สิรนิยา  เสียงเลิศ (2558, หนา้ 43) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรูส้ึกอันดี ทัศนคติที่ดีของพนักงานที่มีตอ่องค์การซึ่งแสดงออกในลักษณะ

การยอมรับต่อเปูาหมาย วัตถุประสงค์ ค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ

ในการท างานเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 

    มนันยา  แก้วมุงคุณ (2560, หนา้ 25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อเปูาหมายและคา่นิยมขององค์การ มีความซื่อสัตย์ 
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จงรักภักดี มีทัศนคติทางบวกต่อองค์การ ความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท 

พยายามทั้งกายและใจเพื่อจะปฏิบัติงานให้องคก์ารบรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ และเป็นสมาขกิ

ขององค์การตอ่ไปแมว้่าองค์การจะอยู่ในภาวะปกติหรอืประสบกับภาวะวกิฤติ 

 ดังนัน้ สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

และความเต็มใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ยอมรับเปูาหมายและคา่นิยมของ

องค์การและพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย

ขององค์การ ไม่มคีวามตอ้งการที่จะลาออกองค์การหรอืโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน

อื่น  

 แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  Buchanan (1974, อ้างถึงใน ประมินทร์  เนาวกาจน์, 2553, หนา้ 11)  

ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  

  1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

ยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ ถอืเสมือนหนึ่งว่าองค์การเป็นของตน 

  2. ความเกี่ยวกับองค์การ คือ ความเต็มใจที่จะท างานตามบทบาทของตน

อย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้า และเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ การยึดมั่นในองค์การและปรารถนา 

ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

   Steers and Porter (1977, อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัฒน์  ปัตตายะโก, 2553,  

หนา้ 22) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความเช่ือม่ันและ 

การยอมรับในเปูาหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

  Steers (1984, อ้างถึงใน ณัฏฐพัฒน์  ปัตตายะโก, 2553, หนา้ 20) ได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย คือ  

  1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง  ตัวแปร  

ต่าง ๆ ที่จะระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เชน่ อายุ การศกึษา อายุงาน ความตอ้งการ

ความส าเร็จ ความชอบ ความอิสระ 

  2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพ

ของงานที่แตล่ะบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่วา่มีลักษณะอย่างไรซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ 

คือ ความเป็นอิสระในงาน  (Autonomy) ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเป็น
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อันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Job Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และ

โอกาสได้สังสรรค์กับผูอ้ื่นในการท างานนั้น (Opportunity for Optional Interaction) 

  3. ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรูส้ึกของ

ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนวา่รับรู้การท างานในองค์การอย่างไรโดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ 

ทัศนคตขิองกลุ่มองค์การ (Group Attitude) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก

องค์การ (Met Expectation) ความรูส้ึกว่าตนเองมคีวามส าคัญต่อองค์การ (Personal 

Importance) และความรูส้ึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ (Organization Dependability) 

  Baron and Greenberg (1990, P. 63) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นทัศนคตทิี่มตี่อองค์การซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือ 

ความพึงพอใจในการท างานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน  

แตค่วามผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคตทิี่มคีวามมั่นคงมากกว่า และคงอยู่ในช่วงเวลานาน

ซึ่งมีปัจจัยดังตอ่ไปนี้ 

  1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก  

ความเป็นอิสระสว่นตัวอย่างมากในงานที่ได้รับสิ่งเหลา่นีจ้ะท าให้ความรู้สกึผูกพัน 

ต่อองค์การในระดับสูงส่วนความกดดัน และความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงาน 

ของตนจะท าให้รูส้ึกผูกพันต่อองคก์ารในระดับต่ า 

  2. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มอีายุมาก ซึ่งเป็น

ระยะเวลาในการท างานนานและมีต าแหน่งในระดับสูง ๆ มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อ

องคก์ารในระดับสูง 

  3. เกิดจากสภาพการท างานบุคคลที่มคีวามรูสกึว่าองค์การเอาใจใส่

สวัสดิการของพนักงานจะเป็นบุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  

  Baron and Greenberg (1990, pp. 174-175) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากปัจจัยหลายประการ ได้แก่ 

  1. ตัวงาน คือ ระดับความรับผดิชอบในงานที่สูง การมีอสิระในการท างาน 

ความนา่สนใจและความหลากหลายของงาน มีสว่นท าให้ความผูกพันต่อองค์การสูงขึน้  

ในทางตรงข้ามหากว่ามีความตงึเครียดหรอืมีความคลุมเครือในบทบาทจะท าให้ความ

ผูกพันต่อองค์การลดลง 

  2. โอกาสในการจ้างงาน คือ ถ้าบุคคลรับรู้ว่ามีโอกาสในการหางานอื่น  

หรอืมีทางเลือกที่มากขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การลดลง 
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  3. ลักษณะส่วนบุคคล คือ บุคคลที่มอีายุมาก มรีะยะเวลาการท างานที่นาน

หรอืมีความอาวุโสกว่าในต าแหน่งงาน และบุคคลที่พึงพอใจกับระดับผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง มีแนวโน้มว่ามีความผูกพันในระดับสูง 

  4. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการจัดการูปแบบของงงานโดยทั่วไป เช่น  

ความพึงพอใจในหัวหนา้งาน ความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ให้กับพนักงานขององค์การ จะท าให้พนักงาน 

มีความผูกพันในระดับสูง 

  สรุป จากแนวคิดข้างตน้อาจสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะ

ของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกต่อองค์การซึ่งการที่บุคคลจะมคีวามผูกพันต่อองค์การ

ต้องมีผลสืบเนื่องมาจากคุณลักษณะส่วนบุคคลหรอืความพึงพอใจในหัวหนา้งาน  

หรอืความพึงพอใจในหนา้ที่การงานจะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของบุคคล  

 ทฤษฏีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  การที่ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์การนัน้ องค์การจ าเป็นต้องมี

การตอบสนองในสิ่งตา่ง ๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยต้องตระหนักอยู่เสมอว่า บุคคลมีความ

ต้องการที่แตกต่างกัน ซึ่งจะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อองค์การ ทฤษฏีที่เกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การ มีดังนี้ 

  Maslow (1964, อ้างถึงใน ศุภวรรณ  พันธ์บูรณะ, 2552, หนา้ 11) ได้เสนอ

ทฤษฏีล าดับความตอ้งการซึ่งนับว่าเป็นทฤษฏีที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง โดยเป็น

ทฤษฏีที่ตัง้อยู่บนสมมติฐานที่ว่า 

   1. มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนีจ้ะอยู่ตลอดเวลาไม่มี

การสิน้สุด 

   2. เมื่อความตอ้งการได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่มแีรงจูงใจส าหรับ

พฤติกรรมนัน้ต่อไปอีก 

   3. ความตอ้งการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง

ตามล าดับความส าคัญ เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขัน้สูง

ต่อไปก็จะตามมา 

  Maslow ได้จัดล าดับความตอ้งการ (Need Hierachy) ของคนไว้ 5 ล าดับ 

ดังนี้ 
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   1. ความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติ  เชน่ อาหาร น้ า อุณหภูมทิี่เหมาะสม       

ยารักษาโรคตลอดจนความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

   2. ความตอ้งการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security 

needs) เมื่อความตอ้งการขัน้พืน้ฐานทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมี

ความตอ้งการขัน้สูงตอ่ไป คือ ความตอ้งการทางด้านความปลอดภัยและความมั่นคง 

ด้านต่าง ๆ เชน่ ความมั่นคงในงานที่ท า ไม่ถูกปลดออกหรอืถูกย้ายงานบ่อย ๆ แตจ่ะต้อง

ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมทัดเทียมกัน  เวลาเจ็บไข้ก็ได้รับการเอาใจใส่รักษาพยาบาล 

เมื่อออกจากงานก็ได้รับบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน นอกจากนีย้ังต้องมีรายได้

พอสมควรแก่การด ารงชีพ 

   3. ความตอ้งการทางสังคม (Social and belongingness of needs) หมายถึง 

ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับเข้าเป็นสมาชิก ตอ้งการมีสว่นร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

เมื่อคนเรารู้สกึว่าสังคมยอมรับแล้วก็จะเกิดความภาคภูมใิจ มคีวามรับผดิชอบรักษา  

ส่วนได้เสียของสังคมอย่างเต็มที่ 

  4. ความตอ้งการมีฐานเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem and self 

respect needs) เป็นความตอ้งการม่ันใจในตนเอง เป็นที่ยอมรับนับถือของคนอื่น ตอ้งการ 

มีเกียรติ มีช่ือเสียงในหมูค่นทั่วไป 

  5. ความตอ้งการที่จะได้รับความส าเร็จ (Self actualization) ความตอ้งการ

ขั้นสุดท้ายนี้ เป็นความนกึคิดอย่างสูงสุดในชวีิต  นั่นคือ มนุษย์อยากจะมคีวามส าเร็จ 

ทุกสิ่งทุกอย่าง เชน่ ตอ้งการที่การจะเป็นบุคคลที่มชืี่อเสียงของประเทศ เป็นต้น 

 Herzberg (1968, อ้างถึงใน ศุภวรรณ  พันธ์บูรณะ, 2552, หนา้ 12) เป็นทฤษฏี

ที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การ  ชื่อทฤษฏีแตกต่างกันออกไป คือ 

Motivation-Maintenance Theory หรอื Dual factor Theory หรอื The Motivation-Hygiene 

Theory ทฤษฏีนีไ้ด้แบ่งองค์ประกอบของการจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ  

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยทีเ่กี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง 

เป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรในหนว่ยงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปัจจัยจูงใจมี 6 ประการ ได้แก่ 

   1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement)  

   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
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   1.3 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) 

   1.4 ลักษณะของงาน (Work itself) 

   1.5 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)  

   1.6 ความรับผดิชอบ 

  2. ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ใชส่ิ่งจูงใจ 

แตเ่ป็นปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยู่ตลอดเวลา ปัจจัย 

ค้ าจุนนี้เป็นสิ่งจ าเป็น เพราะถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านีห้รอืมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับ

บุคลากรในหนว่ยงานก็จะท าให้บุคลากรในหน่วยงาน เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน

นั้น ปัจจัยค้ าจุนม ี10 ประการ ได้แก่ 

   2.1 เงินเดอืน  (Salary) 

   2.2 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (Interpersonal relation : Superior) 

   2.3 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Interpersonal relation : 

Subordinate) 

   2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal relation : peers) 

   2.5 สถานภาพทางสังคม (Status) 

   2.6 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision : Technical) 

   2.7 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 

   2.8 สถานภาพการท างาน (Working condition) 

   2.9 ความเป็นอยู่สว่นตัว (Personal life) 

   2.10 ความมั่นคงในการท างาน (Job security) 

 Mc Gregor (1966, อ้างถึงใน พงศศ์ริิ  ทัดศรี, 2545, หนา้ 20-21) ได้กล่าวถึง

ทฤษฏี X และทฤษฏี Y ได้ตัง้สมมติฐานของทฤษฏี X ดังนี้ 

  1. คนโดยทั่วไป ไม่ตอ้งการท างานถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพลิว้ได้จะกระท า

ทันที เพื่อตนเองจะได้ไม่ตอ้งเหนื่อยในการท างานนั้น ๆ 

  2. คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้คนท างานจะต้องมีการบังคับ ควบคุมดูแล

อย่างใกล้ชิด มีรางวัลถ้าท าด ีและท าโทษถ้าคนไม่ท างาน 

  3. โดยทั่ว ๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ไม่กระตอืรอืร้นที่จะท างาน

แตอ่ยากจะมีความมั่นคง 
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 สมมตฐิานของทฤษฏี Y มดีังนี้ 

  1. โดยทั่ว ๆ ไป ใชว่่าคนเราจะคอยหลีกเลี่ยงงานทั้งนัน้ ถ้าได้ท างานที่ตน

ชอบ ท ารว่มกับคนที่ถูกใจ  อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม คนเราก็ปรารถนาที่จะท า  

แตถ่้างานใดที่ตอ้งท าเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจไม่อยากท างานนั้น ๆ  ก็ได้ 

  2. การควบคุมบังคับบัญชา  บทลงโทษ การข่มขู่ใด ๆ ไม่ใช่มรรควิธีทีด่ี 

ในการท างานของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิดโอกาสใหท้ างานที่เขาชอบ ให้เขารับผิดชอบในงาน

ที่เขารับผิดชอบเอง เขาจะเกิดความพอใจและท างานบรรลุเปูาหมายได้ 

  3. การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผดิชอบ เป็นความรู้สกึที่เกิดจาก

ประสบการณเ์ก่า ๆ มากกว่า ลักษณะของคนไม่ได้มคีุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว  

ถ้าได้มกีารบริหารจัดการที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการแล้วคนก็อยาก

ท างาน อยากมีความรับผดิชอบเพิ่มขึ้น 

 กล่าวโดยสรุปทฤษฏีนี ้ มองคนในแงร่้ายคนมีความตอ้งการทางด้านรา่งกาย 

แตเ่พียงอย่างเดียวไม่มีความตอ้งการที่สูง ๆ ขึน้ไป ตามทฤษฏีนีจ้งึเต็มไปด้วยการบังคับ

ควบคุม ลงโทษมากกว่าการจูงใจให้คนมองเปูาหมายอันสูงส่งทางสังคมความส าเร็จสูงสุด

ในชีวติ  

 Olsen (1987, อ้างถึงใน นเรศร ี แสนมนตรี, 2553, หนา้ 18) เน้นการสังสรรค์

ระหว่างผู้กระท าทางสังคม กล่าว คือ  

  1. กับบุคคลอื่น โดยเฉพาะผูท้ี่สามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้ 

หรอืช่วยใหเ้ขาบรรลุถึงเปูาหมายที่ตอ้งการได้โดยสะดวก 

  2. ผูก้ระท าทางสังคมสามารถสร้างตน้ทุนจากการกระท า เชน่ พลังงาน 

เวลา หรอืทรัพยากรที่ได้ใชไ้ป 

  3. ผูก้ระท าทางสังคมโดยทั่วไป จะพยายามแสวงหาเพื่อที่จะรักษาต้นทุน

ของการกระท าของเขาให้ได้สัดส่วนกับผลลัพธ์ หรือผลประโยชน์ตอบแทนของการกระท า

เหล่านั้น 

  4. ผูก้ระท าทางสังคมถ้ามีทางเลือกหลายทาง  ผู้กระท ามีแนวโน้มที่จะเลือก

การกระท าซึ่งประหยัดต้นทุน และได้รับประโยชน์ตอบแทนมากที่สุด 

  5. ผูก้ระท าจะสิน้สุดการกระท า เมื่อเขารู้สกึว่าต้นทุนของการกระท าเกิด

กว่าผลประโยชน์ตอบแทนของการกระท าเสมอ   
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 หลักพื้นฐานของทฤษฏีแลกเปลี่ยน คือ การสังสรรค์ทางสังคมเริ่มขึ้นเมื่อ

ผูก้ระท าทางสังคม ไม่วา่จะเป็นคนหรอืองค์การให้บางสิ่งบางอย่าง แก่ผู้กระท าอีกฝาุยหนึ่ง

เพื่อหวังวา่จะได้รับประโยชน์ตอบแทนที่ตอ้งการบางประการกลับคืน ถ้าผู้ถูกกระท าอกี

ฝาุยหนึ่งโต้ตอบในลักษณะที่เหมาะสม การแลกเปลี่ยนนี้สามารถเกิดขึ้นได้หลาย ๆ รูปแบบ

กล่าว คือ ผูก้ระท าแต่ละคนมีสิ่งของ (Objects) ซึ่งอีกฝาุยหนึ่งต้องการ และแตล่ะฝุาย

สามารถตอบสนองความต้องการของอกีฝุายหนึ่งให้บรรลุเปูาหมายที่ตอ้งการได้ 

ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอตราบเท่าที่มเีงื่อนไข 3 ประการ คือ  

  1. การตอบแทนโดยให้รางวัลแก่ผู้เกี่ยวข้อง 

  2. ผูก้ระท าไม่สามารถหาทางเลือกอื่นซึ่งให้ผลตอบแทนสูงกว่าต้นทุน 

  3. ความตอ้งการหรอืเปูาหมายของผูก้ระท า ยังไม่ได้รับการตอบสนอง

 เมื่อมีเงื่อนไข 3 ประการดังกล่าวมาแล้วขา้งตน้ ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนยังคง

จะเกิดขึ้น หรอืในกรณีที่ปราศจากเงื่อนไขนี้แล้ว คือ ถ้าผู้กระท าประสบกับเงื่อนไขเหล่านี้ 

คือ ต้นทุนมากไป (Excessive cost) หรอืมีทางเลือกอื่นที่ดึงดูดใจกว่า สมาชิกนั้นจะถอนตัว

จากความสัมพันธ์สิ่งเหล่านีอ้าจจะไม่เกิดขึ้นทันทีทันใดโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ถ้าผูก้ระท า

ระลึกถึงความรับผดิชอบต่อความสัมพันธ์ที่ดี หรอืมีการเชื่อมโยงทางอารมณก์ับ 

ผูม้ีสว่นร่วมแลกเปลี่ยนคนอื่น ๆ แตใ่นไม่ช้าหรอืต่อมาความสัมพันธ์ที่ไม่ได้รับรางวัลหรอื

ตอบสนองอย่างสมบูรณ์จะสิน้สุดลงอย่างแน่นอน 

 เมื่อทั้งบุคคลและองคก์ารตา่งก็มีความตอ้งการที่จะได้รับการตอบสนอง  

ทั้งสองฝุายจึงต้องพึ่งพาซึ่งกันและกันในด้านทรัพยากรซึ่งแตล่ะฝุายมีอยู่ การแลกเปลี่ยน

ระหว่างบุคคลและองค์การที่จะเกิดขึ้น กล่าวคือ บุคคลคาดหวังว่าความตอ้งการของเขา 

จะบรรลุผลได้ด้วยการเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ และอยู่ในองค์การด้วยเจตนาที่จะใช้

ทักษะความรูค้วามสามารถที่มอียู่ปฏิบัติงานในองค์การ เพื่อแลกกับรางวัลตอบแทน 

จากองค์การ ขณะเดียวกันองค์การก็มีเจตนาที่จะแลกเปลี่ยนรางวัลกับการปฏิบัติงาน 

บางอย่างโดยเฉพาะสมาชิกขององคก์าร  ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จ 

ตามเปูาหมายขององค์การและการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับองค์การจะด าเนนิการ

แลกเปลี่ยนต่อไป ตราบเท่าที่การแลกเปลี่ยนนั้นมคีวามเท่าเทียมกัน กล่าว คือ รางวัล 

ที่องค์การให้แก่บุคคลมีความเหมาะสมเท่าเทียมกับการปฏิบัติงาน ที่บุคคลใหก้ับองค์การ

หรอืมากกว่า และหากบุคคลรับรู้วา่ รางวัลหรอืผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ  

มีความสอดคล้องกับความตอ้งการน้ัน ความผูกพันต่อองค์การจะสูงขึ้นแตใ่นทางกลับกัน  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

23 

ถ้าบุคคลไม่ได้รับสิ่งตอบแทนที่เขาตอ้งการหรอืเหมาะสม ก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลนั้น

โยกย้ายหรือลาออกจากองค์การเพื่อแสวงหาองค์การที่ตอบสนองความต้องการของเขา 

ได้ อีกนัยหนึ่งหากบุคคลนั้นยังเลือกที่จะปฏิบัติงานในองค์การ จะเนื่องด้วยโอกาสจ ากัด

หรอืไม่มทีางเลือกอื่นเขาก็จะยอมรับรางวัลหรอืผลตอบแทนเท่าที่เขาได้รับโดยมี 

ความผูกพันต่อองค์การต่ า 

 จากทฤษฏีทีเกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่ มนุษย์ทุกคนภาวะความตอ้งการ 

โดยเริ่มจากต่ าไปหาสูงหรือจากน้อยไปหามาก ซึ่งความตอ้งการนั้นมาจากพืน้ฐาน 

ไปสู่ความปลอดภัย ความเด่นดังมชืี่อเสียงในสังคม ตลอดจนความส าเร็จขั้นสูงสุดในชีวติ 

แตถ่ึงอย่างไรก็ตามสิ่งเหล่านั้นมนุษย์เองจะต้องอาศัยปัจจัย แรงจูงใจ แรงค้ าจุน ที่จะท าให้

ประสบผลส าเร็จแตก่็ไม่สามารถเป็นไปได้เสมอ โดยแต่ละฝาุยก็จะคิดว่าตนเองได้รับ

ประโยชน์ การแลกเปลี่ยนก็จะเกิดขึน้ แต่ถ้าต่างฝุายต่างคิดวา่ผลประโยชน์ไม่สมกัน 

การแลกเปลี่ยนก็จะสิ้นสุดลง 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

     ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญต่อความคงอยู่และความมี

ประสิทธิผลขององค์การ การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การสูง จะยินดีทุ่มเทแรงกาย

แรงใจเพื่อปฏิบัติงานของตนใหด้ีที่สุด ซึ่งจะท าให้เกิดผลดีกับองค์การและตัวบุคคล ดังนั้น

จงึนับได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การนัน้ เป็นคุณสมบัติ 

ที่พึงปรารถนาขององค์การ ซึ่งได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ความส าคัญ 

ของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี ้ 

   ภรณ ี มหานนท์ (2529, อ้างถึงใน ชลทิชา  จันทร์คล้อย, 2558, หนา้ 60-

61) ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้  

  1. พนักงานซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเปูาหมายและค านิยมของ

องค์การ มีแนวโน้มที่จะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

  2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ที่จะคงอยู่กับองค์การตอ่ไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเปูาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใส

ศรัทธา 

  3. เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาในเปูาหมาย

ขององค์การ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็น

ว่างานคือหนทางซึ่งตนเองจะสามารถท าประโยชน์ใหอ้งค์การบรรลุเปูาหมายส าเร็จ  
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  4. จากความหมายค าว่า ความรูส้ึกผูกพัน อาจจะคาดหวังให้เราได้ว่า 

บุคคลซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันอย่างสูง เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างาน

ให้กับองค์การ  

  Buchanan (1974, อ้างถึงใน ชลทิชา  จันทร์คล้อย, 2558, หนา้ 63-65)  

ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ 

  1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราเข้าออกของลูกจา้งได้เป็น

อย่างด ีแนวคิดนีม้ีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพัน  

ต่อองค์การสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปของบุคคลที่ตอบสนองตอ่องค์การ ขณะที่  

ความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึงการตอบสนองความผูกพันของบุคคลต่อองค์การ 

รวมทั้งค่านิยมและเปูาหมายขององค์การด้วย ขณะที่ความพึงพอใจในงานเน้นที่

สภาพแวดล้อมของงานอันใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ของ

ผูป้ฏิบัติงาน  นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองค์การคอ่นข้างที่จะมีเสรภีาพและเสถียรภาพ

มากกว่าความพึงพอใจนาน แม้วา่เหตุการณป์ระจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบ

ต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน แต่เหตุการณ์ช่ัวคราวนัน้อาจไม่มผีลกระทบ 

ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยส่วนรวมขององค์การที่ปฏิบัติงาน 

  2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การท างาน

ได้ดกีว่าผูป้ฏิบัติงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนีเ้นื่องจากการที่สมาขิกรู้สกึ 

มีสว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์การและมีสว่นชว่ยเสริมสร้างประสทิธิภาพขององคก์าร 

  3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของสมาชิก 

ในองค์การกับเปูาหมายขององค์การ หรอืช่วยใหอ้งค์การสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว้  

  4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิก 

มีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมาก 

  5. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพขององคก์าร 

  ศริิไชย  ศักดิ์ดา (2559, หนา้ 32) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพัน 

ต่อองค์การวา่ บุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง จะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่งตน 

จะสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุเปูาหมายได้ส าเร็จ บุคคลที่มคีวามรูส้ึกผูกพัน

จะเต็มใจใช้ความพยายามพอสมควรในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณี 

ความพยายามอาจจะท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น ดังนั้นความผูกพัน 

ต่อองค์การจึงมีความส าคัญที่สรุปได้ ดังนี้ 
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  1. สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจ 

ในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่มลีักษณะครอบคลุมกว่าความพึงพอใจ 

ในงาน 

  2. ความผูกพันเป็นความรู้สกึเหมอืนกับการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 

ของสมาขิกท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาขิกปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่  

  3. เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร 

กับเปูาหมายขององค์กรเพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ได้ 

  4. มีสว่นเสริมสรา้งความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

  5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กร  

มีความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตน 

  จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวที่มนีักวิชาการ 

หลายท่านได้กล่าวไว้สามารถสรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้  คือ  

                  1. ความผูกพันองค์การสามารถใช้เป็นตัวก าหนดความจงรักภักดี  

ต่อองค์การได้ในการที่จะอยู่ร่วมกับองค์การตลอดไป 

  2. ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลมีความตัง้ใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยไม่มเีงื่อนไข 

  3. ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลมีความเชื่อถือ ศรัทธาในหน่วยงาน

และพร้อมจะท างานให้เกิดประโยชน์ขององค์การไม่ว่าจะเป็นงานในหน้าที่หรอืงานที่ขอ

ความรว่มมอืก็จะเต็มใจในการท างานนั้น ๆ  

 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 การศกึษาแนวคิดและปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ มีผู้ได้ท าการศึกษา

แนวคิดและตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันมากมาย แต่นักวิชาการหลายท่านก็ได้ศกึษา

ถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

  Steers (1977, อ้างถึงใน นเรศรี  แสนมนตรี, 2553, หนา้ 26) ได้ท าการ

สรุปผลการศกึษาวิเคราะหก์ารวิจัยดังกล่าว พบว่า ปัจจัยหลัก 3 ประการที่มีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

   1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และสายงานของต าแหน่ง 

ในปัจจุบัน 
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   2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงาน 

ที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ ได้แก่ การมอีิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน  

ความประจักษ์ในงาน ผลปูอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   3. ประสบการณใ์นงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างาน

ที่ผู้ปฏิบัติได้รับจากการท างานในองค์การ ได้แก่ ความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคัญต่อองค์การ 

ความสามารถที่จะพึ่งพงิได้ขององค์การ  ความคาดหวังที่จะได้รับความตอบสนองจาก

องค์การและทัศนคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

  Porter and Steers (1983, อ้างถึงใน นเรศรี  แสนมนตรี, 2553, หนา้ 46)  

ได้สรุปปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ซึ่งประกอบด้วย 

   1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) อายุ ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงานในองค์การและระดับการศกึษา 

   2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน (job or Role-

Related Characteristics) เชน่ งานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า งานที่ท ามีบทบาทที่เด่นชัด  

สิ่งเหล่านีม้ีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ 

   3. โครงสรา้งขององค์การ (Organizational Structure) ซึ่งจะต้องมี

ลักษณะที่เป็นระบบที่มแีบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มกีารกระจายอ านาจ การให้ผู้รว่มงาน 

มีการตัดสินใจ  สิ่งเหล่านีน้ับว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

   4. ประสบการณใ์นงาน (Work Experiences) คือ เหตุการณต์่าง ๆ  

ที่บุคคลประสบระหว่างการท างาน เช่น การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความพึ่งพา 

ได้ของผูบ้ังคับบัญชา การที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ สิ่งเหล่านีถ้ือว่ามีอทิธิพล

สนับสนุนต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน ธนายุทธ  บุตรขวัญ, 2554, หนา้ 24) 

ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แบ่งปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพัน 

ต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย คือ  

   1. ความผูกพันด้านจติใจ เกิดจากปัจจัย 4 ลักษณะ ดังนี้ 

    1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

    1.2 คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

    1.3 ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experiences) 

    1.4 คุณลักษณะทางโครงสร้าง (Structural Characteritics) 
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   2. ความผูกพันด้านความคงอยู่ขององค์การ พัฒนามาจากปัจจัยพืน้ฐาน 

2 ปัจจัย ได้แก่ ขนาดหรอืจ านวนการลงทุนที่แต่ละบุคคลได้ท าไป และการรับรู้ถึงการขาด

ทางเลือก ความรูส้ึกที่เกิดขึน้จากการจา่ยค่าตอบแทน และเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การ

ซึ่งความผูกพันองค์การนี้เกิดจากปัจจัย 4 ลักษณะ คือ  

    2.1 อายุ (Age) 

    2.2 ระยะเวลาปฏิบัติงาน (Tenue) 

    2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

    2.4 ความตัง้ใจที่จะอยู่ในงาน (Intent to stay) 

   3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณข์อง

แตล่ะบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรม สังคม และการขัดเกลาขององค์การในตอน

เริ่มเข้าสู่องค์การที่จะท าให้สมาขิกขององคก์ารเกิดความเข้าใจฝังใจ และเชื่อถือ ซึ่งเกิด

จากปัจจัย ดังนี้ 

    3.1 ความผูกพันกับผูร้่วมงาน  

    3.2 การพึ่งพาองค์การ   

    3.2 การจัดการที่มสี่วนรว่ม 

  Sheldon (1971, อ้างถึงใน วรีชน  พิลาทา, 2556, หนา้ 45-46) ได้กล่าว 

ไว้วา่องค์ประกอบที่มคีวามสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะเกี่ยวกับระยะเวลา

ท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยที่เป็นประสบการณ์ 

ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   1. ระยะเวลาที่ใช้ในการศกึษาเพื่อประกอบอาชีพ 

   2. ความผูกพันกับเพื่อนรว่มงาน ซึ่งมีสว่นผลักดันใหเ้กิดค่านิยมตอ่อาชีพ 

   3. การพัฒนาประสบการณแ์ละความสนใจในอาชีพ 

  Baron (1986, อ้างถึงใน รุ่งทิวา  สีทะ, 2554, หนา้ 29-30) กล่าวว่า 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคตขิองบุคคลที่ค่อนข้างคนที่และมีความมั่นคงเป็นระยะ

เวลานาน ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว โดยขึ้นอยู่กับสภาพการท างาน ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ

เพราะเกีย่วพันไปถึงพฤติกรรมการท างานของพนักงานและส่งผลตอ่ผลผลิตขององค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากปัจจัยหลายประการ ได้แก่ 
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  1. เกิดจากลักษณะงาน ซึ่งโดยทั่วไปถ้างานนั้นมีระดับความรับผดิชอบสูง 

จะก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงเชน่กัน  ในทางกลับกันถ้างานั้นก่อให้เกิด

ความเครียดสูงหรอืลักษณะงานไม่ชัดเจน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต่ า 

  2. เกิดจากโอกาสในการท างานใหม่ ถ้าบุคคลมีโอกาสที่จะได้งานใหม่หรอื 

มีทางเลือก เขาก็จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

  3. เกิดจากปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ตัวอย่าง เช่น บุคคลที่มี

วัยวุฒิหรอืมีความมั่นคงในต าแหน่งหนา้ที่และเป็นผูท้ี่มคีวามพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง ก็มักจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

  4. เกิดจากปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพการท างาน ตัวอย่าง เชน่ ความพึงพอใจ 

ในตัวผู้บังคับบัญชา การได้รับความยุติธรรมในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน และได้รับ

ความรูส้ึกว่าได้รับการเอาใจใส่จากองค์การเหล่านีจ้ะท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ

ในระดับสูง 

 นอกจากนี ้ปัจจัยที่มผีลตอ่การเพิ่มหรือลดระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

ไว้ดังนี ้

 ปัจจัยเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  

1. แรงจูงใจจากลักษณะเฉพาะของงาน 

2. ความรับผดิชอบในระดับสูง 

3. ความมอีิสระในระดับสูง 

4. ความพึงพอใจในระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

5. ความมอีาวุโส  ความมั่นคงของต าแหน่งหนา้ที่  

6. การบังคับบัญชาที่มปีระสิทธิภาพ 

7. การประเมนิผลที่มคีวามยุติธรรม 

 ปัจจัยลดระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

  1. การก ากวมในบทบาทหนา้ที่ 

  2. ความตงึเครียดในงาน 

  3. โอกาสในการหางานใหม่ 

  4. ความเช่ือที่ว่าบริษัทไม่ดูแลพนักงาน 

  5. การใชว้ิธการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
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 Mowday (1982, อ้างถึงใน ชลทิชา  จันทร์คล้อย, 2558, หนา้ 63-64)  

กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

  1. ลักษณะส่วนบุคคล เชน่ อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับการศกึษา เพศ 

เชื้อชาติ และปัจจัยอื่น ๆ อีกหลากหลาย ซึ่งพบว่า อายุและระยะเวลาการท างานมผีลตอ่

ความผูกพันต่อองค์การ 

  2. ลักษณะบทบาทที่เกี่ยวข้อง ความผูกพันขององค์การเกี่ยวกับบทบาท

หนา้ที่ของพนักงานและลักษณะของงาน ซึ่ง 3 ลักษณะของงานที่มีอทิธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ ได้แก่ 

   2.1 ขอบเขตของงาน  หรอืความท้าทาย 

   2.2 บทบาทความขัดแย้ง 

   2.3 บทบาทของความทะเยอทะยาน 

  3. ลักษณะโครงสรา้งองค์การ ที่มุง่เน้นเรื่องมารยาทขององค์การที่ส่งผลต่อ

ทัศนคต ิซึ่งลักษณะองค์การที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ โครงสร้าง 

ตามหนา้ที่ โครงสรา้งทั่วไป โครงสร้างแบบควบคุม หรอืโครงสรา้งแบบกระจาย  

  4. ประสบการณก์ารท างาน ถือวา่เป็นตัวแทนส าคัญและมีอทิธิพล 

ทางจิตวทิยา ซึ่งเหล่านีเ้ป็นแบบของสังคม 

  สรุปได้วา่ ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันองค์การ จากแนวคิดของนักวิชาการ

ต่าง ๆ ดังที่ได้กล่าวมาข้างตน้ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญในการสรา้งความผูกพัน 

ในองค์การ คือ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน สภาพแวดล้อม ประสบการณ์ 

ในการท างาน และความรับผิดชอบในงาน 

 ผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การ 

  Mowday (1982, อ้างถึงใน เนื้อทิพย์  นวมถนอม, 2547, หนา้ 25) ได้สรุป 

ผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การวา่ ความผูกพันต่อองค์การสง่ผลใน 4 ด้าน ได้แก่ 

   1. ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ทฤษฏีการจูงใจ 

ค้นพบว่า ผลการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายอย่างประกอบกัน  เช่น ระดับของ

การจูงใจ  บทบาทที่ชัดเจน และความสามารถในการปฏิบัติงาน  แมเ้ราไม่อาจคาดเดา  

ได้วา่ความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์อย่างชัดเจนกับผลการปฏิบัติงาน แต่เรา

สามารถคาดเดาได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานที่แท้จรงิ 

อย่างแน่นอน 
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   2. ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) พนักงานที่มี

ความผูกพันอยู่ในระดับสูงต้องการที่จะอยู่ในองค์การยาวนานขึน้คงคาดเดาได้ว่า  

ความผูกพัน นา่จะมีความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง และมีการ

ค้นพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันที่เพิ่มขึ้น   

ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพันที่เพิ่มขึ้นซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชงิบวกอย่างมนีัยส าคัญ 

   3. ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) พนักงานที่มี

ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงจะมีสิ่งจูงใจหรอืสิ่งเร้าให้มสี่วนรว่มและมีแนวโน้ม

ของอัตราการขาดงานต่ า ทั้งนี้เพราะพนักงานพวกนีต้้องการสนับสนุนใหอ้งค์การบรรลุ

เปูาหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งสิ่งจูงใจหรอืสิ่งเร้าดังกล่าวจะคงอยู่แมว้่า พนักงานนั้นจะไม่รู้ สึกสนุก

กับงานที่ท า  เชน่ พยาบาลอาจไม่ชอบใจในเนือ้งานที่ท า หากแต่มคีวามรูส้ึกว่า งานที่ท านั้น

มีสว่นชว่ยสนับสนุนเปูาหมายอันมีค่า ซึ่งก็ คือ สุขภาพอนามัยของประชาชน พวกเขาก็จะมี

ส่วนรว่มในงาน จึงกล่าวได้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การมีอทิธิพลที่ส าคัญต่อการจูงใจ 

ให้พนักงานท างาน 

   4. ความผูกพันกับการลาออกจากงาน (Turnover)  ความผูกพันต่อ

องค์การสามารถท านายพฤติกรรมลาออกจากงานได้ดีที่สุด กล่าวคือ พนักงานที่มี 

ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะต้องการคงอยู่กับองค์การและท างานมุง่ไปยัง

เปูาหมายองค์การ ดังนัน้ จึงมีแนวโน้มที่ละทิ้งองค์การต่ าในทางกลับกัน พนักงานที่มี 

ความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า มแีนวโน้มที่จะลาออกจากงานสูง 

  Meyer and Allen (1997, อ้างถึงใน เนื้อทิพย์  นวมถนอม, 2547,หนา้ 26) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความรู้สึก 2) ความผูกพันต่อองค์การดา้นความตอ่เนื่อง 3) ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ลว้นมีความสัมพันธ์เชงิผกผันกับการลาออกจากงาน แต่ความ

ผูกพันทั้ง 3 ลักษณะ ก็มีความแตกต่างในพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพันต่อองค์การทางดา้นความรู้สกึและความผูกพันต่อองค์การ

ที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม มคีวามสัมพันธ์เชงิบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเป็น

สมาชิกขององคก์ารแต่ความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม มรีะดับของ

ความสัมพันธ์นอ้ยกว่า ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การดา้นความตอ่เนื่อง คาดว่าไม่น่าจะมี

ความสัมพันธ์ ดว้ยเหตุนี้องค์การควรมคีวามห่วงใยที่จะรักษาลูกจา้งไว้โดยท าให้ 

ความผูกพันต่อองค์การของพวกเขาสูงขึ้นโดยพิจารณา ถึงธรรมชาติของความผูกพัน  
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ต่อองค์การที่พวกเขามอียู่เป็นอย่างดี 

  Steers and Porter (1983, อ้างถึงใน มนันยา  แก้วมุงคุณ, 2560 หนา้ 30) 

กล่าวว่า ผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 4 ประการ คือ  

  1. ความผูกพันกับการปฏิบัติงาน บุคคลสามารถคาดหวังว่า ความผูกพันต่อ

องค์การมอีิทธิพลในการที่พนักงานมคีวามพยายามในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  

  2. ความผูกพันกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานในองค์การที่เพิ่มขึ้นนัน้เป็นความสัมพันธ์ในทางบวกและส่งผลใหม้ีความผูกพัน

ในองค์การเพิ่มขึ้น 

  3. ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน จากทฤษฏีพนักงาน 

มีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจที่จะช่วยใหไ้ปสู่เปูาหมายขององค์การได้ แตแ่รงจูงใจ  

จะลดลงเมื่อพนักงานไม่สนุกกับภาระหนา้ที่ในงานนั้น ๆ ท าให้เกิดการขาดงาน 

  4. ความผูกพันกับการลาออกจากงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงนัน้คาดวา่

จะท าให้พฤติกรรมการท างานสูงขึ้น รวมทั้งระยะเวลาในการท างานกับองค์การนานขึน้ 

โดยพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ

และท างานเพื่อให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์การมากขึ้น 

  กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การนัน้ จะเป็นบรรทัดฐานของ 

การน าไปสู่ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของทุกองค์การ ท าใหพ้นักงานมคีวามปรารถนาที่จะ

ปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้น ๆ และมีความเต็มใจที่ท างานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ  

อันจะน ามาสู่ความส าเร็จและความมปีระสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การ  

 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 

   การสรา้งและพัฒนาแบบวัดความผูกพันต่อองค์การมีอยู่ในรูปแบบสอบถาม

โดยนักจติวิทยาหลายท่าน ตามความหมายและแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ 

ในแต่ละแนวคิด ซึ่งมีผู้คิดคน้ และสร้างแบบวัดความผูกพันต่อองค์การขึ้นมา ดังนี้  

   Buchannan (1974, pp. 533-546) เป็นแบบสอบถามวัดความรูส้ึก 

ของบุคคลต่อองค์การ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ จ านวน  

6 ข้อ ความเกี่ยวกันกับองค์การ จ านวน 6 ข้อ และความจงรักภักดีต่อองค์การ จ านวน  

11 ข้อ เป็นข้อค าถามแบบประเมินค่า 5 ระดับ 
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   Steers and Porter (1973, pp. 151-176) เป็นแบบวัดความรูส้ึกของสมาชิก

ในองค์การ 3 ด้าน คือ ด้านที่ 1 ความเช่ือและการยอมรับเปูาหมายและคา่นิยมของ

องค์การ ด้านที่ 2 คือ ความพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มอียู่เพื่อองค์การ และดา้นที่ 3 

คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไป ได้แก่ 

เครื่องมือวัดช่ือ QCQ (The Organizational Commitment Questionnaire) ขึน้ในปี ค.ศ. 1970 

ประกอบด้วยข้อค าถามแบบประเมินค่า 7 ระดับของ ลิเคิรท์ต่อมา พอรเ์ตอร์ สเตรียร์ และ 

มาวเดย์ (Porter, Steers and Mowday, 1974, pp. 603-609) ได้พัฒนามาใช้งานวิจัยในปี 

ค.ศ. 1974 และ 1970 ข้อค าถามเป็นแบบประเมินค่าทั้งด้านบวกและด้านลบ จ านวน  

15 ข้อ แตข่้อค าถามมเีนือ้หาเกี่ยวกับการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับจงรักภักดีตอ่องค์การ 

แทนความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร มาวเดย์และคณะ  

(Mowday et al., 1979, pp. 224-247) 

   นุชติมา  รอบคอบ (2542, หนา้ 41) เป็นผู้สรา้งแบบสอบถามวัดความผูกพัน

ต่อองค์การในแนวนี้ในประเทศไทย โดยได้สรา้งแบบวัดขึ้นในรูปแบบสอบถามประกอบด้วย

ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 6 ลักษณะ คือ ความรูส้ึกในทางที่ดีและใชค้วาม

พยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ความห่วงใยในอนาคตขององคก์าร ความเช่ือม่ัน

อย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมายและคา่นิยมขององค์การ ความภาคภูมใิจในการเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ การปกปูองชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ และความตอ้งการ

คงไว้ซึ่งสมาชิกขององคก์าร รวม 23 ข้อ เป็นข้อค าถามในทางบวก 17 ข้อ และทางลบ  

6 ข้อ เป็นแบบประเมินค่าด้วยมาตรวัดของลิเคิรท์ (Likert Scale) ใน 5 ระดับ 

   Marsh and Mannari (1977. pp. 57-75) ได้สรา้งแบบสอบถามวัด 

ตามแนวคิดดา้นความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยใช้แบบสอบถามวัด 

ความผูกพันในด้านเดียวเท่านั้น ในแงข่องบรรทัดฐานและคา่นิยมในการท างานในองค์การ 

แหง่เดียวตลอดชีวติการท างาน เป็นข้อค าถามแบบเทอสโตน จ านวน 4 ข้อ และอีกชุดหนึ่ง

เป็นแบบสอบถามวัดความผูกพันในแนวคิดนีเ้ชน่กัน แตใ่ช้ประกอบกับแนวคิดด้านจติใจ

และการคงอยู่ดว้ย  

   Allen and meyer (1990, pp. 6-7) ได้สรา้งแบบสอบถามมจี านวน 24 ข้อ 

เป็นข้อค าถามในทางบวก 14 ข้อ และทางลบ 10 ข้อ เป็นแบบประเมินค่าของลเิคิร์ท  

(Likert Scale) ใน 5 ระดับ แบบวัดชุดนี้ได้รับการทดสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง โดยวิธี

ทดสอบความสัมพันธ์กับมาตรวัดการลาออกของโคเฮน (Cohen, 1996, pp. 494-503) 
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และยังได้ทดสอบค่าความตรงกับแบบสอบวัดของพอร์ตเตอร ์และคณะ (Porter and et al., 

1974, pp. 603-609) ที่นยิมศึกษากันมากอีกด้วย  

 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ 

 นโยบายการบริหารราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ  

 อาศัยอ านาจตามมาตรา 11 แหง่พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547  

ผูบ้ัญชาการต ารวจแห่งชาติ จงึได้จัดท านโยบายการบริหารราชการขึ้นใหเ้ป็นไปตาม 

ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรีตอ่รัฐสภาและยุทธศาสตรส์ านักงานต ารวจแห่งชาติ  

พ.ศ. 2555-2564 ซึ่งคณะกรรมการนโยบายต ารวจแหง่ชาติ (ก.ต.ช.) ได้ให้ความเห็นชอบ 

เพื่อให้หนว่ยงานในสังกัด ทราบถึงนโยบายการบริหารราชการและสามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน เป็นรูปธรรมและบังเกิดผลในการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ  

จงึให้หน่วยงานในสังกัด น านโยบายการบริหารราชการ ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงาน

ตามภารกิจหน้าที่ความรับผดิชอบ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติและประชาชน

ดังนี้  

 1. นโยบายทั่วไป 

  1.1 ปกปูอง เทิดทูนและพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริย์ทรงเป็น

ประมุข 

  1.2 การปูองกันและปราบปรามยาเสพติด 

  1.3 การปูองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

  1.4 การแก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

  1.5 ด้านความม่ันคง 

  1.6 การเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

  1.7 การอ านวยความยุติธรรม 

  1.8 การให้บริการและช่วยเหลือประชาชน 

  1.9 การบริหารจัดการที่ดี 

   1) ด้านบุคลากร 

   2) ด้านระบบ 

   3) ด้านสถานที่ 
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   4) ด้านสวัสดิการ 

 2. นโยบายเน้นหนัก 

  2.1 ปกปูอง เทิดทูนและพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข 

  2.2 ปูองกันและปราบปรามยาเสพติดอย่างเข้มข้น ทั้งผูผ้ลติ ผู้ค้า ผู้จ าหนา่ย

รายใหญ่และรายย่อยในชุมชนตลอดจนมาตรการยึดทรัพย์กับผูเ้กี่ยวข้องทุกราย โดยยึด

หลักกฎหมายและหลักนิตธิรรม 

  2.3 แก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อยุตเิหตุร้ายรายวันและความรุนแรง

ด้วยมาตรการเชิงรุกเพื่อจ ากัดเสรีการปฏิบัติของฝุายตรงข้าม 

  2.4 ควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมให้ประชาชนเกิดความ

มั่นใจต่อการปฏิบัติงานของต ารวจโดยการจัดระเบียบสังคมและควบคุมอบายมุข 

ผดิกฎหมายในพืน้ที่ 

  2.5 ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสถานีต ารวจ เพื่อมคีวามพรอ้มในการ

ให้บริการและเป็นที่พึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จรงิ 

  2.6 การปฏิบัติงานต ารวจให้ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางและส่งเสริม 

ให้ประชาชน ชุมชนและท้องถิ่นมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของและมีสว่นร่วมในทุกมิติ  

  2.7 พัฒนาบุคลากรทุกสายงานให้มคีวามพรอ้มในการปฏิบัติงานอย่างมอื

อาชีพ   มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติ ยึดมั่นในศีลธรรมและสร้างคานิยมให้มคีวามเป็นอยู่ที่เรียบ

งา่ย ประหยัด 

  2.8 เตรียมความพรอ้มและเร่งรัดการด าเนินการดา้นบุคลากร โครงสรา้ง

กฎระเบียบและอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้สามารถรองรับและเป็นมาตรฐานในกรอบของ

อาเซียน 

  2.9 พัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ทุกระดับใหม้ีความพร้อมเพื่อเป็น

เครื่องมือของผู้บังคับบัญชาในการขับเคลื่อน ติดตามการปฏิบัติและบูรณาการการท างาน

ในทุกมิติ โดยน าเทคโนโลยีมาใช้ 

  2.10 เน้นภาวะผู้น าในทุกระดับ ผูบ้ังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ท างานเป็นทีมและมีเอกภาพ 
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  2.11 จัดระบบและด าเนนิการดา้นสวัสดิการให้แก่ข้าราชการต ารวจ 

ครอบครัว และข้าราชการต ารวจที่เกษียณอายุราชการแลว้ให้มสีุขภาพพลานามัย  

มีความเป็นอยู่ที่ดี ประกอบอาชีพเสริม ด าเนนิชีวติอย่างเรียบง่าย สามารถพึ่งพาตนเอง 

ได้อย่างมศีักดิ์ศร ีตามหลักปรัชญา “เศรษฐกิจพอเพียง” 

 ปัจจัยสู่ความส าเร็จ 

 1. สร้างเอกภาพทางความคิดของผูน้ าหนว่ยทุกระดับ เพื่อใหค้ิดและมองไป 

ในทิศทางเดียวกัน 

 2. ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เพื่อให้เป็นต ารวจมอื

อาชีพ โดยยึดหลักธรรมาภบิาลและเป็นที่พึ่งของประชาชนรวมทั้งการปลุกเร้า สอนแนะน า

ของผู้บังคับบัญชา 

 3. น าเทคโนโลยี องค์ความรูใ้หม่มาสร้างเครื่องมอืและกลไกในการบริหารงาน 

โดยเน้นการพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ในการขับเคลื่อนบูรณาการและประสานกับ 

ทุกองค์กร    

 4. มีการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อใชใ้นการพิจารณา

ความดีความชอบ โดยยึดหลักผู้ปฏิบัติงานดีตอ้งได้รับผลตอบแทนและผูป้ฏิบัติงานหย่อน

ยานตอ้งถูกพิจารณาข้อบกพร่อง 

 5. ผูบ้ังคับบัญชาต้องพร้อมรับผดิชอบต่อความส าเร็จ ความล้มเหลว  

เป็นแบบอย่างทีดีและอยู่เคียงขา้งกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 การพัฒนาบุคลากรของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 1. เน้นปลูกฝังอุดมการณใ์ห้เป็นต ารวจมอือาชีพ มีภาวะผู้น าและผูบ้ังคับบัญชา

ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 2. สนับสนุนส่งเสริมให้ขา้ราชการต ารวจปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมและ

จรรยาบรรณของต ารวจอย่างเคร่งครัด 

 3. จัดท ากรอบและขอสนับสนุนงบประมาณเพิ่มเติมดา้นการฝึกอบรม 

ให้เพียงพอและสอดคล้องต่อการพัฒนาบุคลากร 

 4. จัดสัมมนาผูบ้ริหารระดับรองผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติถึงผูบ้ัญชาการ  

 5. ฝกึอบรมบุคลากรเพื่อสรา้งภาวะผู้น านักบริหารมอือาชีพระดับผูบ้ังคับการ

ถึงหัวหน้าสถานีต ารวจ 
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 6. ฝกึอบรมยุทธวิธีต ารวจแต่ละสายงานให้มคีวามรู ้ทักษะและความช านาญ

เฉพาะด้านอย่างเป็นมาตรฐาน 

 7. พัฒนากองบัญชาการศกึษา โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค หนว่ยฝึกของกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนและหนว่ยฝึกอบรมอื่น

ให้มคีวามพรอ้ม มีมาตรฐาน ทั้งบุคลากร หลักสูตร ต ารา คู่มือและเครื่องช่วยฝึกใหม้ีขดี

ความสามารถรองรับการฝึกอบรมบุคลากรและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เพื่อผลิตและ

พัฒนาขา้ราชการต ารวจให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ 

 8. ให้ทุกสายงานพิจารณาจัดตัง้โรงเรียนหรอืก าหนดหลักสูตรในสถาน

ฝกึอบรม โดยรวบรวมองคค์วามรู้ จัดท าต ารา คู่มือ เครื่องช่วยฝึกและจัดทีมวทิยากร 

ที่เช่ียวชาญเพื่อฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้ให้แก่ทุกหน่วยงาน 

 9. พัฒนาบุคลากรใหม้ีภาวะผู้น า มคีวามรู ้ความเชี่ยวชาญ เพื่อให้สามารถ 

ท าหนา้ที่ได้ทั้งฝุายอ านวยการและฝาุยปฏิบัติการที่ดี 

 10. พัฒนาครู อาจารย์ ครูฝึกและวทิยากรในเชงิคุณภาพ เพื่อให้มคีวามรู ้

ความสามารถและทักษะการถ่ายทอดองค์ความรูใ้นการปฏิบัติงานให้แก่ขา้ราชการต ารวจ 

 11. ผลักดันให้มขี้าราชการต ารวจที่ไม่มยีศเพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพล

ในสายงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

 12. คัดเลือกข้าราชการต ารวจที่เกษียณอายุราชการทีมีความรูค้วามสามารถ 

ความประพฤติดี และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ใหเ้ข้ามาร่วมท างานเพื่อใชป้ระโยชน์ตามขีด

ความสามารถ 

 13. ให้มกีารคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิท าหน้าที่อนุศาสนาจารย์ประจ าหนว่ย 

 14. จัดหาทุนสนับสนุนบุคลากรไปศกึษาอบรมทั้งในและต่างประเทศเพื่อน า 

องค์ความรูม้าพัฒนาในแตล่ะสายงาน 

 ลักษณะงานในสถานีต ารวจ 

 ได้แบ่งงานในสถานีต ารวจออกเป็น 5 งาน คือ งานอ านวยการ งานปูองกัน

ปราบปราม งานสืบสวน งานสอบสวน และงานจราจร 

 ก าหนดหัวหน้างานในสถานีต ารวจ 

 สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง ผู้ก ากับการ โครงสรา้ง

สถานีต ารวจ ก าหนดให้ 
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  1. รองผู้ก ากับการปูองกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานงานปูองกัน

ปราบปราม 

  2. รองผู้ก ากับการสบืสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  3. พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุดซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแตง่ตัง้และอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 

  4. สารวัตรจราจร เป็นหัวหนา้งานจราจร 

  5. สารวัตรอ านวยการ  เป็นหัวหนา้งานธุรการอ านวยการ 

 หน้าที่รับผิดชอบของสายงานในสถานีต ารวจ 

  1. หัวหนา้สถานีต ารวจ  มหีนา้ที่รับผดิชอบในการวางแผน อ านวยการ 

สั่งการ ควบคุม ก ากับดูแล ปกครองบังคับบัญชา ตรวจสอบติดตาม และประเมินผล 

ตลอดจนการฝึกอบรม โดยปฏิบัติตามประมวลวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอื่น

อันเกี่ยวกับความผิดในคดีอาญา ภายในเขตอ านาจความรับผิดชอบหรอืเขตพื้นที่  

การปกครอง รวมทั้งความรับผิดชอบในด้านการงานและการปกครองบังคับบัญชาถัดรอง

ลงไป 

  2. งานอ านวยการ รับผดิชอบในงานนโยบาย ยุทธศาสตร ์แผนแมบ่ท 

แผนปฏิบัติการ แผนประจ าปี แผนปฏิบัติการประจ าสถานีต ารวจ งานสาบรรณ งานก าลัง

พล งานพัฒนาข้าราชการต ารวจและครอบครัว งานการศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน 

เผยแพร่ความรู ้งานสวัสดิการ งานพัฒนาองค์การ งานงบประมาณการเงนิ งานพัสดุ  

งานสื่อสาร เงนิรางวัล เงนิสินบน เงนิค่าตอบแทน การจัดเลี้ยงผู้ตอ้ง งานทะเบียนพล 

คนต่างดา้ว การขออนุญาตต่าง ๆ งานประชาสัมพันธ์  

  3. งานปูองกันปราบปราม รับผดิชอบ การขา่ว การจัดท าแผนที่  ข้อมูล

อาชญากรรม งานควบคุมผูต้้องหาและผูถู้กกักขัง งานควบคุมศูนย์วิทยุรับ-ส่ง การจัดตัง้

จุดตรวจจุดสกัด จุดรับแจง้เหตุ และก าหนดมาตรการตา่ง ๆ ในการปูองกันและปราบปราม

อาชญากรรม งานจัดสายตรวจ งานควบคุมแหลง่อบายมุข และการจัดระเบียบสังคม  

งานปราบปรามผู้มอีิทธิพลและมอืปืนรับจ้าง งานพิทักษ์เด็ก เยาวชน และสตรี  

งานปราบปรามแหล่งอบายมุข จัดก าลังร่วมถวายความปลอดภัย งานคณะกรรมการ

ตรวจสอบและตดิตามการบริหารงานของต ารวจ (กต.ตร.) รักษาความสงบเรียบร้อยต่าง ๆ 
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  4. งานสืบสวน รับผดิชอบ งานสืบสวนการประท าความผดิตามประมวล

กฎหมายอาญา และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา การกระท าความผิดตาม

พระราชบัญญัติตา่ง ๆ งานพัฒนาด้านการน าเทคโนโลยีและวทิยาการตา่งมาใช้สบืสวน 

งานวางแผนสืบสวนหาข้อเท็จจริง ถวายความปลอดภัยแด่องค์พระมหากษัตรยิ์ พระราชิน ี

และพระบรมวงศานุวงศ ์ที่เสด็จพระราชด าเนนิเข้าพืน้ที่  

  5. งานจราจร รับผิดชอบ งานควบคุม ดูแล วางแผนจัดการ งานสอดส่อง

ตรวจตรา แนะน าให้ประชาชนผู้ใชร้ถใช้ถนนให้ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง 

ข้อบังคับเกี่ยวกับจราจร งานเก็บรวบรวมข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ตอ่การจราจร  

ปฏิบัติหน้าที่ถวายความปลอดภัยแด่องค์พระมหากษัตริย์ พระราชิน ีและพระบรมวงศา 

นุวงศ ์ที่เสด็จพระราชด าเนนิเข้าพืน้ที่ ปฏิบัติร่วมกับงานปราบปรามในด้านการควบคุม

รักษาความสงบงานประเพณี (ค าสั่งส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่ 57/2553 เรื่อง  

การก าหนดอ านาจหน้าที่ต าแหน่งในสถานีต ารวจ, หนา้ 3-19) 

 

บริบทต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม  

 ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม เป็นหนว่ยงานหนึ่งในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 4  

สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติขึ้นการบังคับบัญชากับนายกรัฐมนตร ีต ารวจภูธรจังหวัด

นครพนม ก่อตัง้ประมาณปี พ.ศ. 2485 พืน้ที่ทางดา้นทิศเหนอืติดตอ่กับจังหวัดหนองคาย  

ด้านทิศใต้ติดตอ่กับจังหวัดมุกดาหาร  ทิศตะวันตกติดต่อกับจังหวัดสกลนคร   

ทิศตะวันออกเป็นเขตแนวพรมแดนระหว่างประเทศไทยและ  สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว (สปป.ลาว) โดยมีล าน้ าโขงเป็นเส้นแบ่ง เขตแดน ยาวประมาณ 135 

กิโลเมตร เป็นเขตแดนตดิต่อกับแขวงบอลิค าไช แขวงค าม่วน แขวงสะหวันนะเขต 

ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม มีสถานี 

ในปกครอง จ านวน 19 สถานี ดังนี้ (งานนโยบายและแผน ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม, 

เมษายน, 2560) 

  1. สถานีต ารวจภูธรกุตาไก้ 

  2. สถานีต ารวจภูธรท่าอุเทน 

  3. สถานีต ารวจธาตุพนม 

  4. สถานต ารวจภูธรนาแก 

  5. สถานีต ารวจภูธรนาโดน 
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  6. สถานีต ารวจภูธรนาทม 

  7. สถานีต ารวจภูธรนาหวา้ 

  8. สถานีต ารวจภูธรบ้านกลาง 

  9. สถานีต ารวจภูธรบ้านแพง 

  10. สถานีต ารวจภูธรปลาปาก 

  11. สถานีต ารวจภูธรพระซอง 

  12. สถานีต ารวจภูธรโพนสวรรค์ 

  13. สถานีต ารวจภูธรเมอืงนครพนม 

  14. สถานีต ารวจภูธรเรณูนคร 

  15. สถานีต ารวจภูธรวังยาง 

  16. สถานีต ารวจภูธรศรีสงคราม 

  17. สถานีต ารวจภูธรหนองบ่อ 

  18. สถานีต ารวจภูธรหนองฮี 

  19. สถานีต ารวจภูธรหลักศลิา 

 เขตพื้นที่ในความรับผดิชอบของต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ที่มพีืน้ที่ติดแนว

ชายแดนประเทศไทยและ สปป.ลาว  ม ี3  แขวง 

  1. แขวงบอลิค าไช ตั้งอยู่ฝัง่ตรงข้ามเขตพืน้ที่ สภ.บ้านแพง 

  2. แขวงค าม่วน ตั้งอยู่ฝัง่ตรงข้ามเขตพืน้ที่ สภ.ท่าอุเทน, สภ.เมืองนครพนม, 

สภ.บ้านกลาง และ พื้นที่ส่วนหนึ่งของ สภ.ธาตุพนม 

  3. แขวงสะหวันนะเขต  ต้ังอยู่ฝัง่ตรงข้ามเขตพืน้ที่ สภ.ธาตุพนม 

 โครงสร้างของต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม 

 ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ได้ก าหนดโครงสรา้งการบังคับบัญชา การปฏิบัติ

หนา้ที่ของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดนครพนมไว้เพื่อให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปในแนวทางเดียวกับและสอดคล้องกับ ค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติที่ได้

ก าหนดไว้  เพื่อให้แตล่ะหน่วยได้ใชเ้ป็นแนวทาง เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของหนว่ยงาน   

ทั้งด้านการบังคับบัญชา การก าหนดนโยบาย และการน านโยบายไปปฏิบัติจริง โดยมีสถานี

ต ารวจในปกครองจ านวน 19 สถานี แบ่งเป็น สถานีต ารวจภูธรอ าเภอ จ านวน 12 สถานี 

และ สถานีต ารวจภูธรต าบล จ านวน 7 สถานี   มีการก าหนดอ านาจหน้าที่ของต าแหน่ง

งานในสถานีต ารวจไว้ดังนี้ (ค าสั่ง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่ 537/2555 เรื่อง  
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การก าหนดอ านาจหน้าที่ของต าแหน่งในสถานีต ารวจ)  

 โครงสรา้งสถานตี ารวจ ของต าแหน่งในสถานีต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร 

จังหวัดนครพนม แบ่งเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 

  1. รูปแบบที่ 1 และ 2 โครงสรา้งที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง  

ผูก้ ากับการ  

  2. รูปแบบที่ 3 และ 4 สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง 

สารวัตรใหญ่  

  3. รูปแบบที่ 5 และ 6 สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง 

สารวัตร 

 ลักษณะงานในสถานีต ารวจ   

 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ. (2555, 1 ตุลาคม). การก าหนดอ านาจหน้าที่ 

ของต าแหน่งในสถานีต ารวจ ค าสั่งที่ ตร 537/2555 ให้แบ่งงานในสถานีต ารวจนครบาล

และสถานีต ารวจภูธรออกเป็น 5 งาน กับ 1 หนว่ยปฏิบัติการ คือ งานอ านวยการ  

งานปูองกันปราบปราม งานจราจร งานสืบสวน งานสอบสวน และหนว่ยปฏิบัติการพิเศษ   

 การก าหนดหัวหน้างานในสถานีต ารวจ ดังน้ี  

 1. สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง ผู้ก ากับการ  

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่ 1 ก าหนดให้ 

  1.1 รองผู้ก ากับการปูองกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ และงาน

ปูองกันปราบปราม 

  1.2 รองผู้ก ากับการจราจร  เป็นหัวหน้างานจราจร 

  1.3 รองผู้ก ากับการสบืสวน  เป็นหัวหน้างานสืบสวน 

  1.4 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ย ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการก าหนด

จ านวนในการแต่งตั้งและอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 

เป็น หัวหน้างานสอบสวน 

  1.5 ผูบ้ังคับกองรอ้ย (สบ.2) หรอื ผู้บังคับหมวด (สบ.1) เป็นหัวหนา้หนว่ย

ปฏิบัติการพิเศษ 

 2. สถานีต ารวจที่มีหัวหน้าสถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งผูก้ ากับการ  

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่ 2 ที่ก าหนดให้ 
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  2.1 รองผู้ก ากับการปูองกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ  

งานปูองกันปราบปราม และงานจราจร 

  2.2 รองผู้ก ากับการสบืสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  2.3 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุดสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงาน ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วย 

การก าหนดจ านวนในการแตง่ตัง้และอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน 

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 

  2.4 ผูบ้ังคับกองรอ้ย (สบ 2) หรอื ผู้บังคับหมวด (สบ 1) เป็นหัวหนา้หนว่ย

ปฏิบัติการพิเศษ 

 3. สถานีต ารวจที่มีหัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง สารวัตรใหญ่  

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่ 3 ก าหนดให้ 

  3.1 สารวัตรปูองกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ และงานปูองกัน

ปราบปราม  

  3.2 สารวัตรจราจร เป็นหัวหนา้งานจราจร 

  3.3 สารวัตรสืบสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  3.4 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงาน ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแตง่ตัง้และอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 

  3.5 ผูบ้ังคับหมวด (สบ 1) เป็นหัวหนา้หนว่ยปฏิบัติการพิเศษ 

 4. สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวัตรใหญ่  

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่ 4 ก าหนดให้ 

  4.1 สารวัตรปูองกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ งานปูองกัน

ปราบปรามและงานจราจร 

  4.2 สารวัตรสืบสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  4.3 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย  หรือหัวหน้าหนว่ยงาน  ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแตง่ตัง้และอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 
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  4.4 ผูบ้ังคับหมวด (สบ 1) เป็นหัวหนา้หนว่ยปฏิบัติการพิเศษ 

 5. สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวัตร   

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่ 5 ก าหนดให้ 

  5.1 รองสารวัตรปูองกันปราบปรามเป็นหัวหนา้งานอ านวยการ  

และงานปูองกันปราบปราม 

  5.2 รองสารวัตรสบืสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  5.3 รองสารวัตรจราจร  เป็นหัวหน้างานจราจร 

  5.4 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงาน ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแตง่ตัง้และอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน  

  5.5 ผูบ้ังคับหมวด (สบ 1) เป็นหัวหนา้หนว่ยปฏิบัติการพิเศษ 

 6. สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง สารวัตร  

ตามโครงสร้างสถานตี ารวจรูปแบบที่  6  ก าหนดให้ 

  6.1 รองสารวัตรปูองกันปราบปราม เป็นหัวหนา้งานอ านวยการ งานปูองกัน

ปราบปราม และงานจราจร 

  6.2 รองสารวัตรสบืสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 

  6.3 พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงาน  ตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแตง่ตั้งและอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 

  6.4 ผูบ้ังคับหมวด (สบ 1) เป็นหัวหนา้หนว่ยปฏิบัติการพิเศษ 

 7. กรณีมีขา้ราชการต ารวจระดับสูงสุดของผู้ปฏิบัติงานของแต่ละงานหลายคน  

ให้หัวหน้าสถานีต ารวจเป็นผู้มอบหมายใหข้้าราชการต ารวจระดับสูงสุดของผู้ปฏิบัติงาน 

แตล่ะคนปฏิบัติหนา้ที่ได้รับตามความเหมาะสมตามสถานการณห์รอืสภาพพื้นที่แล้วแต่

กรณี และใหอ้ยู่ภายใต้การควบคุม  ก ากับดูแล ปกครอง บังคับบัญชาของหัวหน้างาน   
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 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของ  ของ 5 งาน และ 1 หน่วย

ปฏิบัติการ ภายในสถานีต ารวจสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม  

 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ. (2555, 1 ตุลาคม). การก าหนดอ านาจหน้าที่ 

ของต าแหน่งในสถานีต ารวจ.ค าสั่งที่ ตร 537/2555 

  1. งานอ านวยการ มีหน้าที่เกี่ยวกับการอ านวยการ การวางแผน  

การตรวจสอบ ตดิตามและประเมินผลงานที่เกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร ์และแผนงาน

ของสถานตี ารวจ งานการบริหารบุคลากร งานจเรต ารวจ งานกิจการพเิศษ  

งานความม่ันคง การศกึษาการฝึกอบรม งานวิชาการ สวัสดิการ การพัฒนา การบริหาร

จัดการ งบประมาณการเงนิ การพัสดุ การพลาธิการและ สรรพวุธ การส่งก าลังบ ารุง 

รวมทั้งลักษณะงานอื่น ๆ ทีเกี่ยวข้องหรอืเป็นส่วนประกอบของงานดังกล่าว เพื่อส่งเสริม

หรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ 

  2. งานปูองกันปราบปราม มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน อ านวยการ สั่งการ 

ควบคุม ก ากับดูแล ตรวจสอบติดตามและประเมินผล ตลอดจนปฏิบัติงานในด้าน 

การปูองกันอาชญากรรมและรักษาความสงบเรียบร้อย งานคณะกรรมการตรวจสอบ  

และติดตามการบริหารงานต ารวจงานชุมชนและมวลชลสัมพันธ์ในรูปแบบต่าง  ๆ รวมทั้ง

งานที่มีลักษณะเกี่ยวข้องหรอืเป็นส่วนประกอบของงานนี ้เพื่อมิให้เกิดอาชญากรรมขึ้น 

ในเขตอ านวยการรับผดิชอบหรอืพืน้ที่ปกครองของสถานีต ารวจ 

  3. งานจราจร มหีนา้ที่เกี่ยวกับการวางแผน  อ านวยการ สั่งการ ควบคุม 

ก ากับ ดูแล ตรวจสอบและประเมนิผลงานด้านการควบคุมจราจรจัดการและบังคับใช้

กฎหมายเกี่ยวกับจราจร งานจราจรตามโครงการพระราชด าริ รวมทั้งงานที่มีลักษณะ

เกี่ยวข้อง หรอืเป็นส่วนประกอบของงานนี ้เพื่อปูองกันไม่ให้เกิดปัญหาด้านการจราจร  

ในเขตอ านาจการรับผิดชอบหรอืพืน้ที่ปกครองของสถานีต ารวจ ตลอดจนพืน้ที่ที่มี

การจราจรตอ่เนื่องกัน 

  4. งานสืบสวน มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุม 

ก ากับ ดูแล ตรวจสอบติดตามและประเมินผล ตลอดจนปฏิบัติงานในด้านการสบืสวน 

ปราบปรามอาชญากรรม การกระท าผดิตามพระราชบัญญัติที่มโีทษทางอาญาทุกฉบับ

ตลอดองค์กรหรอืเครือข่ายที่อยู่เบื้องหลัง รวมทั้งงานที่มีลักษณะเกี่ยวข้องหรอืเป็น

ส่วนประกอบของงานนี ้เพื่อมิให้เกิดอาชญากรรมขึ้นในเขตอ านาจการับผดิชอบหรอืพืน้ที่

ปกครองของสถานีต ารวจ 
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  5. งานสอบสวน มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุม 

ก ากับ ดูแล ตรวจสอบติดตามและประเมินผลด้านการสบืสวนสอบสวนคดีอาญา การมี

ความเห็น การให้ความเห็นชอบ หรอืการเห็นแย้งในคดีอาญา การอุทธรณ์ ฏีกา หรอื 

การขอให้ พิจารณาในคดีใหม่รวมทั้งงานที่มีลักษณะเกี่ยวข้อง หรอืเป็นส่วนประกอบ 

ของงานนี ้เพื่ออ านวยความยุติธรรมใหแ้ก่ประชาชนในการสบืสวนสอบสวนคดีอาญา 

ให้บังเกิดประสทิธิภาพสูงสุดในเขตอ านาจการรับผดิชอบหรอืพืน้ที่ปกครองของ 

สถานีต ารวจ 

  6. หนว่ยปฏิบัติการพิเศษ มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน อ านวยการ สั่งการ 

ควบคุม ก ากับ ดูแล ตรวจสอบติดตามและประเมินผลการ ปฏิบัติหน้าที่ถวายความ

ปลอดภัยแด่องค์มหากษัตรยิ์ พระราชินแีละพระบรมวงศานุวงศ ์ที่เสด็จด าเนนิเข้ามา  

ในพืน้ที่ของสถานตี ารวจ งานรว่มกับปูองกันปราบปรามในการควบคุมความสงบเรียบร้อย 

กรณีมีเหตุพิเศษต่าง ๆ เชน่ การจัดงานตามประเพณี  การชุมนุมประท้วงอื่น ๆ งานรว่มกับ

งานปูอมกันปราบปราม เพื่อท าการตรวจคน้จับกุม รวมทั้งงานที่มีลักษณะเกี่ยวข้อง หรอื

เป็นส่วนประกอบของงานนี ้เพื่ออ านวยความยุติธรรมใหแ้ก่ประชาชนให้บังเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในเขตอ านาจการรับผดิชอบหรอืพืน้ที่ปกครองของสถานีต ารวจ 

 การคัดเลือกสถานีต ารวจเพื่อคัดเลือก ยกระดับการให้บริการเป็นโรงพัก

เพื่อประชาชน (ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม, งานนโยบายและแผน, กุมภาพันธ์ 2561) 

 ภ.4 ได้ให้ความส าคัญต่อการให้บริการประชาชน และใหต้ ารวจเป็นที่พึ่ง  

ของประชาชนได้อย่างแท้จรงิ รวมทั้งประสทิธิภาพด้านก าลังพลเพื่อให้มคีวามพรอ้มในการ

ปฏิบัติหน้าที่ และการบริการประชาชน  จงึได้ก าหนดกรอบการพัฒนาสถานีต ารวจ /ตู้ยาม

ชุดปฏิบัติการสายตรวจและตูย้ามจุดบริการประชาชน  ซึ่งก าหนดตัวชีว้ัดทางดา้นกายภาพ

ที่เห็นได้ในเชิงประจักษ์ และด าเนนิการควบคู่ไปกับกิจกรรม 5 ส. ในบริเวณที่ท าการ 

และบริเวณโดยรอบ รวมทั้งบริเวณบ้านพักอาศัย โดย ภ.4 ได้จัดท าโครงการเพื่อใช้เป็น

เครื่องมือในการตดิตามการบริหารราชการตามนโยบายเร่งด่วน 3 เดือน โดยตรวจประเมิน

ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโรงพักเพื่อประชาชนและ 5.ส. 2) ด้านการฝึกเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพก าลังพล 3) ด้านตู้ยามชุดปฏิบัติการสายตรวจและตูย้ามจุดบริการประชาชน 

 การขับเคลื่อนตามนโยบายดังกล่าว ภ.4 ได้ก าชับให้ทุกหนว่ยเตรยีม 

ความพรอ้มเพื่อให้การขับเคลื่อนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และจ าเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

45 

ศักยภาพของความเป็นผูน้ าของหัวหน้าหนว่ยอย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยมีแนวทาง

ปฏิบัติที่ส าคัญ ได้แก่ 

  - การปรับปรุงพัฒนาที่ท าการ อาคารบ้านพัก ภูมิทัศนโ์ดยรอบให้มคีวาม

สะอาดบรรยากาศแวดล้อมสวยงาม 

  -  มีการจัดกิจกรรม 5 ส. อย่างสม่ าเสมอ ให้สถานที่ท างานมคีวามเป็น

ระเบียบเรียบร้อย 

  -  ปรับปรุงจุดบริการประชาชน ตูย้าม เพื่อให้มคีวามสะอาดปรับปรุงภูมิ

ทัศน ์ห้องน้ า และการบริการประชาชน 

  -  จัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวก ให้แก่ประชาชนตามสมควร เชน่  

จุดบริการประชาชน สถานที่นั่งรอ ห้องน้ า ที่จอดรถ เป็นระเบียบเรียบร้อยสวยงาม 

  -  มีความพร้อมในการให้บริการประชาชน โดยรวมจุดบริการ (One stop 

Serice) จัดเจ้าหนา้ที่ทุกฝุายมาอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนที่มาติดตอ่ราชการ เชน่ 

แจ้งความ เสียค่าปรับ ยื่นขอประกันตัว เป็นต้น 

 การตดิตามประเมินผล การปฏิบัติตามนโยบายเพื่อให้บังเกิดผลเป็นรูปธรรม 

และมีประสิทธิภาพสูงสุด ต ารวจภูธรภาค 4 ได้ให้ความส าคัญในการเร่งรัดการปฏิบัติ  

โดยมอบหมายใหผู้บ้ังคับบัญชาทุกระดับออกไปควบคุมก ากับดูแลหนว่ยในสังกัดใหป้ฏิบัติ

อย่างจริงจัง และมีการจัดท า โครงการเรง่รัดตดิตามประเมินผล การบริหารราชการ  

ตามนโยบายเร่งด่วน ประจ าปีงบประมาณ 2556 โดยแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารราชการ

ตามนโยบายเร่งด่วน และแต่งตั้งคณะท างานตรวจตดิตามประเมินผลตามนโยบายเร่งด่วน 

เพื่อออกตรวจประเมนิผลในเดือน ธันวาคม 2556 (มกราคม 2556) โดยมีกรอบในการ

ตรวจตามนโยบายส านักงานต ารวจแห่งชาติ และผลการปฏิบัติในด้านการพัฒนาสถานี

ต ารวจเพื่อประชาชน,โครงการ 5ส. โครงการประเมินการฝึก, โครงการพัฒนาตู้ยาม  

และจุดบริการประชาชน เพื่อใหทุ้กหน่วยได้มกีารสนองตอบการปฏิบัติภารกิจ 

อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

 จากบริบทข้างตน้จะเห็นว่า เจา้หนา้ที่ต ารวจในสถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดนครพนม มภีาระหนา้ที่งานที่แตกต่างกันตามลักษณะฝาุยงานที่รับผดิชอบ  

โดยแต่ละงานต้องอาศัยทักษะความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน เพราะการที่ 

การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรอืไม่ย่อมขึ้นอยู่กับเจ้าหนา้ที่ต ารวจที่เป็นผู้ปฏิบัติหนา้ที่

ตามโครงสร้างของหนว่ยงาน 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  การศกึษาความผูกพันองค์การตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการ

ต ารวจสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาค้นคว้างานวิจัยทั้ง

ภายในประเทศ และต่างประเทศ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  สุปรียา   เตชะอศวนันท์ (2551, บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาคุณภาพชวีิต 

ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการต ารวจภูธร

ภาค 5 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษา จ านวน 197 คน ผลการศกึษา พบว่า ระดับคุณภาพ

ชีวติการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านความเป็น

ประโยชน์ตอ่สังคมมรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงส่วนระดับความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง

สามารถเพื่อประโยชนข์ององค์การ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่า  

การที่บุคคลจะท าประโยชนใ์ห้สังคมได้นั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์การและ 

มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังเพื่อประโยชน์ขององค์การ อันน ามาซึ่ง

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะมีคุณภาพชวีิตในการท างาน

แตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้จากงานพเิศษอื่น ๆ และด้านหนี้สนิ มีผล

ต่อคุณภาพชวีิตในการท างานแตกต่างกัน และผลการศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  

จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านฝุายงาน

อ านวยการที่สังกัด ด้านรายได้พิเศษจากการท างานต่อเดอืน ดา้นรายได้จากงานพเิศษ 

อื่น ๆ และด้านหนี้สนิ มีผลต่อระดับความผูกพันของขา้ราชการต ารวจแตกต่างกัน  

ส่วนคุณภาพชวีิตในการท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

ในระดับปานกลาง 

  ชุตินธร  สวนนุช (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัท เว็บ สวัสดี จ ากัด (มหาชน) พบว่า ตัวแปรที่สง่ผลต่อความพึงพอใจ 

ในงานโดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ตัวแปรที่สง่ผลต่อ 

ความพึงพอใจในงานมอียู่ 2 ปัจจัยมีเกณฑม์ากที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

และด้นผลตอบแทนการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

เว็บ สวัสดี จ ากัด (มหาชน) แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างโดยภาพรวมมีความผูกพัน 

ต่อองค์กรในระดับมากทั้ง 3 ด้าน และเพื่อพจิารณารายด้านพบว่า ตัวแปรที่สง่ผลต่อ 
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ความผูกพันต่อองค์กร รองลงมาด้านความตอ้งการเป็นสมาขกิขององค์กร และนอ้ยที่สุด

ด้านความพยายามทุ่มเทให้กับงาน 

  ผกานันท์  ภูก่ัณหพันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหมน่ั้น  พบว่า ปัจจัยที่มผีล 

ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านต่าง ๆ ของพนักงานการไฟฟูา 

ส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม ่ มีความสัมพันธ์เชงิบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนีโ้ดยที่

ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกมากที่สุด ปัจจัยส่วนบุคคลมีอทิธิพลต่อระดับ

ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม คือ เพศ ระดับการศกึษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ส่วนปัจจัยด้านอายุ ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดอืนนั้น ไม่มีความสัมพันธ์ต่อระดับ  

ความผูกพันต่อองค์การเลย 

  นวลพรรณ  ลายสังข์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความผูกพัน 

ต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมในส านักงานศาลยุติธรรม พบว่า ระดับความผูกพัน

ต่อองค์การขา้ราชการศาลยุติธรรมในส านักงานศาลยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ปัจจัยที่พยากรณ์

ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานความหลากหลายของงาน และประสบการณ์  

ในการท างาน ทัศนคติตอ่เพื่อนรว่มงานและองค์การ สามารถท านายความผูกพัน  

ต่อองค์การได้ 

  นเรศร ี  แสนมนตร ี(2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาบรรยากาศองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 อ าเภอเมือง 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การตามความคดิเห็นของขา้ราชการต ารวจ

ตระเวนชายแดนที่ 23 อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ไม่แตกต่างกันและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และระดับความผูกพันต่อองค์การ

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลไม่แตกต่างกัน รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และการรับรู้

บรรยากาศองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและตามระดับขั้นงานไม่แตกต่างกัน  

  จติติ  ชาตรติานนท์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ : ศกึษาเฉพาะกรณีบริษัทไทยโอเล ฟินส์ 

จ ากัด พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอ่องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านความรู้สกึต้องการปกปูองภาพลักษณ์ของ

องค์การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไปอยู่ในระดับ
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ปานกลาง ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การได้แก่ อายุระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรูส้ึกในระหว่างการปฏิบัติงานปัจจัยที่ไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การได้แก่ ระดับการศกึษา และสถานภาพสมรส 

  ศศนิบุญ  บุญยิ่ง (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร และสหกรณ์การเกษตร พบว่า ระดับ

ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง และเมื่อพจิารณาองค์ประกอบของ 

ความผูกพันต่อองค์การได้แก่ การยอมรับเปูาหมาย และค่านิยมขององค์การ ความรูส้ึก

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

และความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความคิดเห็น

อยู่ในระดับค่อนขา้งสูงทุกหมวดระดับปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันองค์การ พนักงาน 

มีความคิดเห็นว่าลักษณะงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการท างานความท้าทายของาน 

มีความอิสระในการท างานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น และการมสี่วนรว่มในการ

บริหารงานประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ การรับรู้ถึงความส าคัญของตนเองที่มผีล 

ต่อองค์การความคาดหวังที่ได้รับตอบสนองจากองค์การและทัศนคตติ่อเพื่อนร่วมงานและ

องค์การอยู่ในเกณฑ์ดีแต่ลักษณะองค์การ ได้แก่ นโยบายข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ  

ในการท างานการกระจายอ านาจในองค์การ และสภาพแวดล้อมขององค์การ  

ความพึงพอใจ ได้แก่ ความพึงพอใจเรื่องรางวัลสวัสดิการ และคา่ตอบแทนที่ได้รับ 

อยู่ในเกณฑ์ปานกลางซึ่งปัจจัยดังกล่าวทั้งหมดมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลา 

การปฏิบัติงานไม่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

  นรุตม ์ พรประสิทธิ์  (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะงานความพึงพอใจในการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ

ตามทฤษฏีการก าหนดดว้ยตนเอง และความผูกพันในงาน กรณีบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนา

อสังหาริมทรัพย์ พบว่า คุณลักษณะงานโดยรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  

ความหลากหลายทางทักษะ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความส าคัญของงาน 

ความมอีิสระในการตัดสินใจในงาน  ผลสะท้อนกลับจากงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับความผูกพันในงาน  

  สุพักตร ์ เวียงอินทร์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความผูกพัน 

ต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวน  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

49 

ชายแดนที่ 236 อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม พบว่า ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตาม

คุณสมบัติของบุคลากรไม่แตกต่างกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านพบว่า  

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพื่อประโยชนข์ององค์การ ด้านความตอ้งการ 

ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์การ อยู่ในระดับมาก และด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ

เปูาหมายและคา่นิยมขององค์การ อยู่ในระดับปานกลาง เปรียบเทียบความคิดเห็น 

ของเจา้หนา้ที่ต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนที่ 236 ต่อความผูกพันต่อองค์การ

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่มีฝุายปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า เจ้าหนา้ที่ต ารวจ 

ที่มฝีาุยปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบ 

ความคิดเห็นของเจ้าหนา้ที่ต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนที่ 236 ต่อความผูกพัน

ต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ที่มอีายุแตกต่างกัน พบว่า เจ้าหนา้ที่ต ารวจ 

ที่มอีายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความคิดเห็นโดยรวมตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

  วรรณา  อาวรณ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน ส านกังานเลขาธิการสภา

ผูแ้ทนราษฎร 

   ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 

31-40 ป ีระดับการศกึษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี อายุการท างานส่วนใหญ่นอ้ยกว่า 

5 ปี และมีรายได้ตอ่เดือน 10,000-15,000 บาท ส าหรับผลการศกึษาด้านแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีคา่เฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน  

ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อท าการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการท างาน 

ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภา  

ที่มแีรงจูงใจในการท างานปานกลางและต่ าทุกด้าน เมื่อพจิารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏ

ว่าข้าราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร 

แตกต่างกันโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความม่ันคงในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 
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ด้านความรับผดิชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จในงานและ

ด้านการได้รับการยอมรับ 

  จรรยา  หว่งเทศ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 

การศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรอียุธยาจ ากัด (มหาชน) ภาค 208 ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ 

การท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงศรอียุธยา 

จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 จ านวน 12 สาขา ทั้งหมด 94 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอื

ในการรวบรวมข้อมูล สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า  

1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรอียุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวก

อยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ประสบการณก์ารท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา 

จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ประดิษฐพงษ์  สร้อยเพชร (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรม  

ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เป็น เพศชาย อายุ 25-35 ปี สถานะภาพโสด ระดับการศกึษา ปริญญาตรี รายได้ตอ่เดือน 

40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงานระดับพนักงาน ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในส่วน ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการท างาน 

และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีสว่นร่วมในการเติบโตขององค์กร  
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โดยปัจจัยที่มผีลท าใหพ้นักงานรูส้ึกผูกพันกับองค์กรเรียงล าดับ คือ ปัจจัยความผูกพัน

องค์กรด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององค์กร รองลงมา คือ ปัจจัยความผูกพันองค์กร

ด้านความสัมพันธ์ ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านภาวะผู้น า ปัจจัยความผูกพันองค์กร 

ด้านคุณภาพชวิิต ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจัยความผูกพัน

องค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ อย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่การทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับกลุ่มอ้างองิ พบว่า  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  สมจติร  จันทร์เพ็ญ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความผูกพัน 

ต่อองค์การของเจ้าหนา้ที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) การวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหนา้ที่สถาบันพัฒนา

องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) และ 2) ศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ 

ของเจา้หนา้ที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน(องค์การมหาชน)ประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล  

ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหนา้ที่

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงานจ านวน 164 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูลได้แก่ สถิตเิชงิพรรณนา ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมตฐิานใชส้ถิตเิชงิอนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปรผลการวิจัย พบว่า  

1) ข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 63.5 มีอายุ

ระหว่าง 36-45 ป ีร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรสร้อยละ 48.6 มีรายได้ตอ่เดือน 20,001-

30,000 บาทร้อยละ 41.9 ระดับการศกึษาระดับปริญญาตรีร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการ

ปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหนา้ที่รอ้ยละ 78.4 ส่วนงานที่สังกัดส านักงานบ้านมั่นคงและส านัก

ผูอ้ านวยการคิดเป็นรอ้ยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 6-10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 

31.8  2) ผลการวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า โดยรวมแล้วเจ้าหนา้ที่

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมคีวามผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนขา้งสูงคา่เฉลี่ย  3.73 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร ค่าเฉลี่ย 3.92 

ด้านความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ด้านความเสียสละ

เพื่อองค์การมคี่าเฉลี่ย 3.13  3) ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหนา้ที่

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ตอ่เดือน ระดับการศกึษา ต าแหน่ง 
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ในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการท างาน 

ความก้าวหน้าในการท างาน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจในการท างาน ลักษณะ 

การท างานเป็นทีม เงินเดอืนและสวัสดิการ การพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคลากร

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ตอ่ผูบ้ังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชาความรูส้ึกว่าตนมคีวามส าคัญต่อองค์การความรูส้ึก

ว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ 

  เอกชวลิต  นุชกูล (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การของขา้ราชการทหาร สังกัดศูนย์รักษา

ความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย กลุ่มตัวอย่างในการศกึษาจ านวน 344 คน  

ผลการศกึษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุระหว่าง 31- 40 ปี สถานภาพสมรส 

จบการศกึษาระดับปริญญาตรี อายุราชการ 6-10 ปี อัตราเงินเดอืน 10,000-20,000 บาท 

ด้านความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ความผูกพันด้านจติใจต่อองค์การ สูงเป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านความผูกพัน 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ และดา้นความผูกพันด้านบรรทัดฐานตามล าดับ  

ด้านประสิทธิผลองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจด้านการรักษาความปลอดภัยสูงเป็นอันดับแรก 

รองลงมาได้แก่ ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจด้านการรักษาความปลอดภัยและ 

ด้านความพรอ้มในการปฏิบัติภารกิจด้านการขา่วกรองตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมุตฐิาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของ

ข้าราชการทหารสังกัดศูนย์รักษาความปลอดภัยกองบัญชาการกองทัพไทย ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .01  

  จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผล

ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัดศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพ

ไทย พบว่า ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์เชงิบวกในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

แตเ่มื่อพจิารณาถึงขนาดค่าสัมพันธ์กลับ พบว่า ความผูกพันด้านจติใจมีสหสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององคก์ารสูงมากกว่าความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  

และความผูกพันด้านบรรทัดฐานซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

  โดยภาพรวมความผูกพันด้านจติใจมีสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององคก์าร 

สูงมาก (r = 0.889) ความส าเร็จทั้งในการปฏิบัติภารกิจโดยเฉพาะด้านการรักษา 
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ความปลอดภัยที่มคี่าสหสัมพันธ์สูงถึง (r = 0.968) แสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติภารกิจ 

ด้านความปลอดภัยต้องได้รับความร่วมมือจากข้าราชการทหาร สังกัดศูนย์รักษา 

ความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทยในทุกระดับ เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  

ซึ่งที่ผ่านมาศูนย์รักษาความปลอดภัยได้มุง่เน้นเรื่องการท างานเป็นทีม และการประสาน

ความรว่มมอืกันในทีมเป็นส าคัญ โดยไม่ละเลยเรื่องการให้ความเอาใจใส่และเอือ้อาทร 

ต่อกัน การค านงึถึงผลกระทบที่จะเกิดกับคนอื่นโดยจัดใหม้ีโอกาสสังสรรค์ท ากิจกรรม 

ที่สง่เสริมความสามัคคีรว่มกัน สร้างบรรยากาศในการท างานคล้ายอยู่ในครอบครัว

เดียวกัน เกิดเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ท าใหเ้กิดความผูกพันด้านจติใจตลอดจน 

มีความภาคภูมใิจที่ได้เป็นสมาชิกขององคก์ารซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสทิธิผลขององค์การ

ค่อนขา้งมาก ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การมสีัมพันธ์กับประสิทธิผล 

ขององค์การอยู่ในระดับสูง (r = 0.806) โดยมีสหสัมพันธ์กับความส าเร็จทั้งในการปฏิบัติ 

ภารกิจด้านการรักษาความปลอดภัยมากที่สุด(r = 0.968) ทั้งนีเ้นื่องมาจากลักษณะเด่น

ของศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย คือ การมรีูปแบบการบริหารงาน

ขององค์การ ที่เน้นความมั่นคง โดยเฉพาะการให้ผลตอบแทนรูปตัวเงิน อาทิเช่น เบีย้เลีย้ง 

ค่าเสี่ยงภัย เงนิเดือนสอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบันส่วนผลตอบแทนที่อยู่ในรูปแบบ

ไม่ใช่ตัวเงิน อาทิเช่น สวัสดิการบ้านพัก ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาลตนเอง 

ครอบครัวรวมถึงบิดามารดา และความก้าวหน้าในสายงานก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน  

 

 2. งานวิจัยต่างประเทศ 

  Person (1993, อ้างถึงใน นาฏพิมล  คุณเผอืก, 2555, หนา้ 46) ได้ท าการ

วิจัยเรื่องการส ารวจหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีสว่นร่วมกับการรับรู้

ประสิทธิผลของสถาบันวิทยาลัยชุมชนในรัฐนอร์ทแคไรโลน พบว่า จากการศกึษา 

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร ครู และเจ้าหนา้ที่ในมหาวิทยาลัย มีความเห็นว่า  

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล โดยที่ระยะเวลาของการ

ด ารงต าแหน่งของผู้บริหารสถานศกึษา ไม่มีผลต่อการรับรู้ในประสิทธิผลของสถานศกึษา 

  Grusky (1996, อ้างถึงใน เยาวลักษณ์  ไชยยา, 2555, หนา้ 38) ได้ศึกษา

เรื่องการเลื่อนต าแหน่งในอาชีพกับความผูกพันต่อองค์การของผู้จัดการใน United Utility 

Corporation จ านวน 1,494 คน พบว่า ระดับต าแหน่งมีอทิธิต่อความผูกพันต่อองค์การ

เพราะงานที่ด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้จะยิ่งได้รับเงนิเดือนและมีสทิธิอ านาจมากขึ้น   
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และยังพบว่า ผูท้ี่มกีารศกึษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมีโอกาสย้ายออกไปท างาน 

ที่อื่นได้น้อยกว่าผูท้ี่จบปริญญาตรี และยังพบอีกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ของผู้ที่อยู่ในองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ยิ่งอยู่กับองค์การนาน 

ก็ยิ่งได้รับการเลื่อนต าแหน่งและค่าตอบแทนสูงขึ้นและยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  

  Steers (1997, pp. 46-56 อ้างถึงใน วรีชน  พิลาทา, 2556, หนา้ 83)  

ได้วจิัยเรื่องปัจจัยเบือ้งตน้ที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 

คุณลักษณะส่วนตัว คุณลักษณะของงาน และประสบการณใ์นการท างาน พบว่า ปัจจัย 

ทั้งสามมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และได้ศึกษาถึงผลที่ตามมาของความผูกพัน

ต่อองค์การ พบว่า การคงอยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

  Riketta (2002, pp. 35-38 อ้างถึงใน ธีระพนธ์  มณสีุต, 2552 หนา้ 38)  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับทัศนคตติ่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน  

การวิเคราะหค์รั้งนีไ้ด้ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติตอ่ความผูกพันต่อองค์การ 

และประสิทธิภาพในการท างาน ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 111 คน จาก 93 บริษัท 

มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.20 ประสิทธิภาพในหนา้ที่พิเศษ แตกต่างกับ

ประสิทธิภาพในหนา้ที่ พนักงานระดับบนแตกต่างจากพนักงานในระดับล่าง การประเมนิ

ประสิทธิภาพโดยการให้คะแนนตัวเองแตกต่างกับการให้คะแนนโดยหัวหน้าช้ันหรอืตัวชี้วัด 

ซึ่งสันนิษฐานได้จาก 4 สิ่งนี ้ แบบวัดความผูกพัน ต าแหน่งงาน อายุ และระยะเวลา 

การท างาน 

  Timothy (2004, Abstract อ้างถึงใน ทวีศักดิ์ รองแขวง, 2555,หนา้ 22)  

ได้ท าการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน และความตัง้ใจลาออกจากงานของกลุ่มพนักงานพัฒนาซอฟแวร์  

ผลการวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่ามีหลายปัจจัยที่มผีลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนักงาน 

ผลการวิจัยทางสถิตริะบุว่าด้านคุณลักษณะงานได้รับอิทธิพลจากการจัดการฝกึอบรม 

ด้านความอสิระในการท างาน ดา้นผลสะท้อนกลับจากงาน จ านวนของพนักงาน 

ความส าคัญของงาน และความหลากหลายของทักษะ รว่มกันมีอิทธิพลอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติกับผลการวิจัย การศกึษาในครั้งนี ้พบว่า การบริหารจัดการโดยใช้ความเข้าใจ 

ในความต้องการของแต่ละบุคคล สามารถจัดการโดยการพัฒนาออกแบบงานให้ตรงตาม

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

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่องาน และการละตัวออกจากงานเมื่ออยู่บ้าน: 

การศกึษารายสัปดาห์เกี่ยวกับความผูกพันทุ่มเทในงาน การละตัวออกจากงาน  

และผลกระทบ ผลการศกึษาพบว่า หากพนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทกับงานในระดับสูง

มากเกินไป พนักงานมักจะใช้เวลาสว่นใหญ่ครุน่คิดอยู่กับงานโดยที่ไม่แยกแยะวา่เป็นเวลา

งาน หรอืเวลาส่วนตัว ซึ่งท าให้มโีอกาสเกิดความเครียดจากการท างานได้สูง และอาจท าให้

เกิดปัญหากับครอบครัวผลที่ตามมา คือ ผลการปฏิบัติงานมคีุณภาพลดลง ความอยู่ดมีีสุข 

ของพนักงานลดลง และท้ายที่สุดพนักงานอาจอยากลาออกจากงานในที่สุด และ

ข้อเสนอแนะจากงานวจิัยได้เสนอว่า การที่พนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทต่องานขณะ

ท างาน และไม่เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องานขณะที่ไม่ใชเ่วลางานจะส่งผลดแีก่พนักงาน 

มากที่สุด 

  M Sheik Mohamed (2012, Abstract) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ โดยท าการศกึษา 

กับบุคลากรองค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมืองติรุจริัปปัลลิ ประเทศอนิเดีย จ านวน 400 

คน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์และอิทธิพลที่ส าคัญ ของการการพัฒนา

และทดสอบรูปแบบโครงสรา้งการเช่ือมโยงความมุ่งมั่นอารมณ์ ความตอ่เนื่องและความ

มุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ผลการวิเคราะหเ์ส้นทาง PLS เปิดเผยว่าความมุง่มั่น 

ของกฎเกณฑแ์ละความมุง่มั่นต่อเนื่องมผีลกระทบอย่างมนีัยส าคัญต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ในขณะที่อารมณ์ความมุง่มั่นไม่มผีลกระทบอย่างมี

นัยส าคัญ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

 จากงานวจิัยดังกล่าวขา้งตน้สามารถสรุปได้วา่ ลักษณะส่วนบุคคลที่ตา่งกัน 

ก็จะมคีวามผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ผูท้ี่ปฏิบัติงานในองค์การมาเป็นเวลานานจะมีความผูกพันต่อองค์การมาก นอกจากนั้น  

สิ่งที่จะจูงใจหรอืสร้างความผูกพันในองค์การ ยังหมายถึง เงนิเดือน สวัสดิการ 

ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ด้วย รวมถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของผูป้ฏิบัติงานได้  ในการวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยมุง่ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหนา้ที่ต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

นครพนม โดยผูว้ิจัยได้ใช้แนวคิดทฤษฏีความผูกพันองค์การ ของ Steers and Porter 
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(1983, pp. 442-443. อ้างถึงใน ศิรไิชย  ศักดิ์ดา, 2559, หนา้ 25) โดยศึกษาจากเกณฑ์  

3 ด้าน คอื ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปูาหมายและคา่นิยมขององค์การ  ความเต็มใจ  

ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชนข์ององค์การ ความตอ้งการ  

ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไป 
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