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ท่ีสุด 2) จากผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ
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ABSTRACT 
 

Research Title : Organizational commitment of police officers in performing their duties 
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Researcher : Mr. Teeratorn Tanyakul 
Degree : Master’s degree of Political Science (Government) 
Major : Political Science (Government) 
Advisor  :                               .......................................................... 
                                 (Professor Dr. Yuwat Vuthimedhi) 
 

 The purposes of this research were to: 1) Study the level of commitment to the organization 

of police officers working under the Chachoengsao Provincial Police. 2) Compare levels of 

organizational commitment across different demographic groups such as gender, age, marital 

status, and monthly income. 3) Develop recommendations to improve organizational commitment. 

The scope of study according to the content was divided into 3 areas: 1. Confidence and acceptance 

of the goals and values of the organization. 2. Willingness to use one's fullest effort for the benefit 

of the organization. 3. Need to maintain Continue to be a member of the organization. 

The study found that 1) The overall level of opinions regarding organizational commitment 

of police officers working under the Chachoengsao Provincial Police was at the highest average 

level (𝑥 ̅= 4.52). Further analysis revealed that the highest levels of commitment were observed 

for the willingness to exert maximum effort (𝑥 ̅= 4.63), followed by the desire for continued 

membership (𝑥 ̅= 4.62) and belief in organizational goals and values (𝑥 ̅= 4.45) 2) No significant 
differences were found in organizational commitment among police officers based on individual 

demographics such as gender, age, marital status, and monthly income. 

 

Keywords: commitment, organization, police officers.  
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บทที ่1 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นองค์กรภาครัฐองค์กรหน่ึงในกระบวนการยุติธรรมท่ีมี

ภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม โดยมีขา้ราชการต ารวจเป็นบุคลากรของ

องค์กรมีหน้าท่ีในการป้องกันและปราบปรามผูก้ระท าล่วงละเมิดทางกฎหมาย ท าการสืบสวน

สอบสวนให้ได้มาซ่ึงข้อเท็จจริง เพื่อน าตัวผู ้กระท าความผิดมาด าเนินคดีตามกฎหมาย จาก

พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ไดก้ล่าวถึงบทบาทหนา้ท่ีของต ารวจไทยเอาไว้

ว่า “ให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติส่งเสริมให้ทอ้งถ่ิน และชุมชนมีส่วนร่วมในกิจการต ารวจเพื่อ

ป้องกนัและปราบปรามการกระท าผิดทางอาญา รักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัของ

ประชาชน ตามความเหมาะสม และความตอ้งการของแต่ละพื้นท่ี” จากพระราชบญัญติัดังกล่าว

ส านกังานต ารวจแห่งชาติจึงมีหนา้ท่ีส าคญัในการปกป้องคุม้ครองพร้อมกบัใหบ้ริการ และช่วยเหลือ

ประชาชนผูบ้ริสุทธ์ิ รวมถึงแสวงหาความร่วมมือเพื่อป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมด้วย

ภารกิจหน้าท่ีส าคัญดังกล่าว นอกจากงานในหน้าท่ีด้านป้องกันและปราบปรามแลว้ เจ้าหน้าท่ี

ต ารวจยงัมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการให้บริการประชาชน คือให้บริการรับแจง้เหตุด่วนเหตุร้าย จดั

เจ้าหน้าท่ีสายตรวจป้องกันระงบัเหตุรับแจ้งคดีความเร่ืองราวร้องทุกข์ติดตามจบักุมตวัผูก้ระท า

ความผิดให้บริการดา้นการจราจรรับเร่ืองการขออนุญาตการรับรองเอกสารสูญหายต่าง ๆ เน่ืองจาก

มีประชาชนเขา้มาติดต่อขอรับบริการขอความช่วยเหลือเม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจากการถูกล่วง

ละเมิดสิทธิพึงได้รับหรือขอรับการคุม้ครองในสิทธิของตนท่ีสถานีต ารวจ หรือท่ีหน่วยบริการ

ประชาชนท่ีจดัตั้งขึ้นในแต่ละพื้นท่ี (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539) 

สถานีต ารวจเป็นหน่วยงานหลักหน่วยงานหน่ึงของส านักงานต ารวจแห่งชาติท่ีมี

ความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะมีหน้าท่ีโดยตรงในการให้บริการประชาชนซ่ึงถือว่าเป็นการ

ให้บริการสาธารณอย่างหน่ึง (เทพศกัด์ิ บุญยรัตพนัธุ์ , 2557) ดงันั้นการสารวจความพึงพอใจของ

ประชาชน จึงสาคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาต่อยอดในการทางานของสถานีตารวจและเป็น

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างตรงเป้าหมาย เพื่อให้การปฏิบติังานสัมฤทธ์ิผล (สนธยา พงษ์

สุริยะวรรณ, 2548) ดงันั้นส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงมีความพยายามแกไ้ขปัญหาดงักล่าวโดยมี
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โครงการพฒันาสถานีต ารวจเพื่อประชาชนขึ้นอนัเป็นนโยบายท่ีก าหนดขึ้นเพื่อตอ้งการปรับปรุง

และพฒันาสถานีต ารวจ ยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน การปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจให้

สูงขึ้ นให้บริการประชาชนเกิดความสะดวกรวดเร็ว เกิดความเป็นธรรม เป็นท่ีพึงพอใจของ

ประชาชนต่อการให้บริการอนัเป็นประสิทธิผลโดยรวมขององคก์ร ซ่ึงยุวฒัน์ วุฒิเมธี (2546) กล่าว

วา่การประเมินผลงานเป็นเคร่ืองช้ีถึงประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิผลขององคก์รท่ีก่อใหเ้กิดผลกระทบ

ต่อบุคคลหรือสังคม ซ่ึงเป็นการระบุช้ีให้แน่ชดัลงไปถึงผลกระทบต่อปัจจยัหรือองคป์ระกอบในแต่

ละอย่าง อนัเป็นผลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตวับุคคลหรือสังคมอนัเน่ืองมาจากการด าเนินงาน

ตามโครงการนั้น ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ ไชน์ (Schein, 1970) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

องคก์ารนั้นเป็นสมรรถนะขององคก์าร ในการท่ีจะสามารถอยู่รอด การปรับตวัการรักษาสภาพและ

การเติบโตไม่ว่าองค์การนั้นจะมีหน้าท่ีใดท่ีต้องการปฏิบัติให้ลุล่วง ฉะนั้นการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้นแนวทางหน่ึงคือการประเมินและประสิทธิผลของ

การท างานในองค์กรเพื่อน าผลการประเมินไปปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

ต ารวจใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อไป 

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทราเป็นหน่วยงานมีหนา้ท่ีพฒันาขา้ราชการต ารวจในสังกดัเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะการปฏิบติังานใหข้า้ราชการต ารวจมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น จึงเป็นหน่วยงาน

ท่ีมีความส าคญัยิ่งท่ีจะตอ้งสนับสนุนขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในการฝึกอบรมเพื่อสร้าง

แรงจูงใจแก่ขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบติัหน้าท่ีให้มีความผูกพนัต่อองค์การเพื่อน าพาองค์การบรรลุ

เป้าหมาย 

จึงอาจกล่าวไดว้า่การท าใหบุ้คลากรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัและเป็น

เร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจอย่างมากว่าอะไรคือปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารเพราะ

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การนับเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญั การท่ีบุคลากรมีความรักความผูกพนักบั

องค์การจะทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ รู้สึกมีความสุขท่ีได้ท างานมี

ความรู้สึกทา้ทายกบังานและพร้อมจะเรียนรู้หาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอยู่

เสมอและมีส่วนช่วยใหก้ารด าเนินการขององคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวเ้ม่ือใดก็

ตามท่ีบุคลากรขององคก์ารรู้สึกว่าไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่มีความส าคญัต่อองคก์าร

ต่อไปก็อาจท างานในหนา้ท่ีของตนไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพหรืออาจลาออกจากองคก์ารซ่ึงก่อให้เกิด

ผลเสียหายต่อองคก์าร 
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จากความเป็นมาดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษา “ความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา” โดยศึกษาจากประชาชนในพื้นท่ีว่า

เป็นอยา่งไรมีความครอบคลุมและทัว่ถึงหรือไม่ ซ่ึงการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเพื่อน าไปใชเ้ป็นแนวทาง

ในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา 

 

1.2 วัตถุประสงค์ 

1.2.1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา   

1.2.2. เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.2.3. เพื่อพฒันาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

งานวิจยัฉบบัน้ีท าการศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้และความผกูพนั

ต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ขอบเขตตาม

เน้ือหาแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
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1.3.2 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 

สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยศึกษาจากความผกูพนัต่อองคก์รของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 

1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 

เจา้หนา้ท่ีต ารวจท่ีปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ในปี พ.ศ. 2566 

โดยศึกษาจากความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา 

 

1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.4.1. ท าให้ทราบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
ในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา    

1.4.2. ท าให้ทราบข้อเสนอแนะความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการ
ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา   

1.4.3. ผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.5.1 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ี

แสดงออกในทางบวกต่อองค์การโดยทุ่มเทการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีมีการยอมรับในค่านิยมและ

วฒันธรรมขององค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวอี้กทั้งมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ารนั้นต่อไปโดยแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น คือ 

1. ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  หมายถึง 

ความรู้สึกของขา้ราชการต ารวจท่ีเช่ือมัน่และเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมท่ีองคก์ารก าหนดไว ้  

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพ่ือประโยชน์ของ

องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของขา้ราชการต ารวจท่ีตอ้งการจะปฏิบติังานในฐานะเป็นบุคลากรคน
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หน่ึงขององค์การอย่างแน่วแน่ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกของ

องคก์าร  

3. ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป  หมายถึง 

ความรู้สึก ของขา้ราชการต ารวจท่ียอมสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่างๆ ให้แก่การ

ท างานอยา่ง เตม็ท่ีโดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพภายในระยะเวลา

ท่ีก าหนดซ่ึงจะ ส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 

1.5.2 เจ้าหน้าที่ต ารวจ หมายถึง มีหนา้ท่ีหลกัในการบงัคบัใชก้ฎหมาย โดยไม่ไดมี้หนา้ท่ี
ชัดเจนในการปกป้องบุคคลใด ๆ แต่ในทางกลบักัน  ต ารวจมีหน้าท่ีในการคุม้ครองและปกป้อง
พยานในกระบวนการชั้นศาล เพื่อไม่ใหเ้กิดการแทรกแซงกระบวนการยุติธรรม และการขมขู่พยาน
เพื่อใหเ้ปล่ียนแปลงหรือกลบัค าใหก้าร 

1.5.3 การปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความ
พร้อมพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังาน 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
  
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความผูกพนัต่อองค์กร
ของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา 
ประเด็นส าคญัดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
2.1.2 การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
2.1.3 การวดัประสิทธิภาพขององคก์าร 

2.2 แนวคิดเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.2.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.2.2 ทศันคติในการท างานกบัประสิทธิภาพ 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4.2 งานวิจยัในประเทศ 
2.4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
ความหมายเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
จากการศึกษาปรากฏว่ามีนักวิชาการได้ให้ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไวร้ายท่าน ดงัน้ี 
อุทยั หิรัญโต (2523) กล่าวถึง ค าวา่ “ประสิทธิภาพ” ในวงการธุรกิจ และการจดัการท่ีไดรั้บ

ผลก าไรหรือขาดทุนท่ีใช้ส าหรับในการบริหารราชการ ซ่ึงในทางปฏิบัติวดัได้ยากมากวิธีวดั
ประสิทธิภาพท่ีใชใ้นวงราชการจึงหมายถึง ผลการปฏิบติัท่ีเกิดความพึงพอใจ รวมถึงประโยชน์แก่
สังคม แต่ประสิทธิภาพในวงราชการจะตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ า เป็นตอ้งประหยดั
หรือมีก าไรเพราะงานบางอย่างถา้ท าประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพ รวมถึงลกัษณะการบริหารท่ีมี



7 
 

ประสิทธิภาพ คือ การบรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การใชท้รัพยากรอยา่ง
ประหยดัเกิดผลอยา่งรวดเร็วและงานเสร็จทนัเวลา ถูกเกณฑ ์เป็นตน้ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพไวว้่า มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพ
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติแลว้ตามแต่วตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ
พิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีได้รับ
มาตรฐานซ่ึงรวดเร็วถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกวา่เดิม 

2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลก าไร รวมถึงทันเวลาผูป้ฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและ
ใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจของลุกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

นนัทนา ธรรมบุศย ์(2540) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการท างานโดย
ส้ินเปลืองเวลา รวมถึงสูญเสียพลงังานในการท างานนอ้ยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจ
สูงสุด และผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู้รู้ว่าการท างานอย่างไรจึง
จะบรรลุผลส าเร็จในเวลาอันรวดเร็วและมีความผิดพลาดน้อย รวม ถึงการลงทุนน้อยแต่ได้
ผลตอบแทนมากกว่าในเชิงเศรษฐศาสตร์อาจเน้นถึงความคุม้ค่าหรือความคุม้ทุนในการปฏิบติังาน
ดว้ย 

สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2564 : 144) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัผลการท างาน
ขององคก์รนั้น ว่าท างานไดป้ริมาณมากน้อยแค่ไหน และคุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหนใช้เงิน ใช้
เวลา ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน และเป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากน้อยแค่ไหนโดยรวมความมี
ประสิทธิภาพจึง หมายถึง การท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมาก องค์กรมีความสมคัรสมาน
สามคัคี มีสันติภาพและความสุขร่วมกัน รวมถึงเป็นผลดีต่อส่วนรวมกับผูรั้บบริการ แต่ใช้เวลา 
แรงงาน และงบประมาณนอ้ย 

วิทยา ด่านธ ารงกูล (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปแบบของ
ตน้ทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แงงาน เวลาท่ี
ใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

มิลเลท (Millet) ใหนิ้ยามค าวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึงผลการปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดความพึง
พอใจและไดรั้บผลความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจใน
การบริการใหแ้ก่ประชาชน โดยพิจารณาจาก 

(1) การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service) 
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(2) การบริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service) 
(3) การใหบ้ริการอยา่งทนัเวลา (Ample Service) 
(4) การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service) 
(5) การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 
ไซมอน (Simon) ใหค้วามหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของ

เคร่ืองจกัรโดยพิจารณาว่า งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ 
(Input) รวมถึงผลผลิต (Output) (Millet, 1964) 

 สมิธ (Smith)ให้กรอบแนวคิดขององค์ประกอบการด าเนินงานองค์กรท่ีน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพของการผลิต มีดงัน้ี 

1. องคป์ระกอบดา้นปัจจยั (Input) 
1.1 ปัจจยัมนุษย ์(Human) ไดแ้ก่ ก าลงัคน (Manpower) ความสามารถ (Abilities) พลงั 

(Energies) ความตอ้งการ (Needs) และความคาดหวงั (Expectations) 
1.2 ปัจจยันอกจากมนุษย ์(Non-Human) ไดแ้ก่ เงินทุน (Money) เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร 

(Machines) วสัดุ (Materials) เทคนิควิธีการ (Methods) และท่ีดิน (Land) 
2. องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ (Process) 

2.1 การจดัการองค์กร ได้แก่ จดัโครงสร้าง จดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน(Dynamics) 
การวิเคราะห์ (Analysis) การก าหนดวตัถุประสงค ์และการก าหนดกลยทุธ์ (Tactics) 

2.2 การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูล ไดแ้ก่ กระบวนการตดัสินใจ การใชร้ะบบ
สารสนเทศเพื่อการจดัการ (Management Information System) รวมถึงการจดัระบบสนบัสนุน 

2.3 การวางแผนและควบคุม ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning 
Systems) รูปแบบการวางแผนและวิธีการท่ีใช้ (Planning Methods and Models) การวางแผนงาน
โครงการ (Project and Program Planning) การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม 
(Control Systems and Cybernetics) การวิเคราะห์ทุนและก าไรเพิ่มประสิทธิผล (Cost Benefit 
Analysis and Effectiveness) รวมถึงการบริหารบุคลากรและการประเ มิน (Human Systems 
Management Evaluation) 

3. องคป์ระกอบดา้นผลผลิต (Outputs) 
3.1 สินคา้และการบริการ (Product and Service) 
3.2 ความสามารถในการปฏิบติัขององคก์ร (Performance) 
3.3 ระดบัการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
3.4 นวตักรรม (Innovation) 
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3.5 การเติบโตและพฒันาการขององคก์ร ไดแ้ก่ การขยายสถานท่ี (Plant) การขยายทุน 
(Capital) การขยายตลาด (Markets) การใช้เทคโนโลยี (Technology) รวมถึงการขยายบุคลากร 
(Personnel) 

3.6 ภาพพจน์ขององคก์ร (Image) 
3.7 ความมุ่งมัน่ขององคก์ร (Commitment) 
3.8 แรงจูงใจขององคก์ร (Motivation) 
3.9 ความพอใจของบุคลากร (Satisfaction) (Smith et al, 1980) 

วิรัช สงวนวงศ์วาน กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการบริหารงานจะเป็นเคร่ืองช้ีความ
เจริญกา้วหน้า หรือความลม้เหลวขององคก์รงานท่ีส าคญัของการบริหารองคก์รก็คืองานในหน้าท่ี
ของการบริหาร และจะเหมือนกันเป็นสากลไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดใด มีจุดประสงค์ใดเป็น
เคร่ืองมือช่วยให้การบริหารท่ีเหมาะสมกบัองคก์รของตนเอง สถานการณ์ต่างๆ รวมถึงน าไปปรับ
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รมากท่ีสุด (อนญัญา ยลถวิล และคณะ, 2564) 

Certo ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความ

แตกต่างระหว่าง 2 ส่ิง หรือมากกว่า และความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัได้
เสร็จส้ินลุล่วงไปแลว้ รวมถึงสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
ค าตอบเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังานให้
เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการรวมถึงสาเหตุท่ีจะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแกไ้ข 

3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไร และ
ตอ้งใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง รวมถึงส่ิง
เหล่าน้ีลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือรวมถึง
เคร่ืองกลต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการ
ส่ือความรู้ ความเข้าใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้ น
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานนั้นมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของปริมาณงานท่ี
ออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต รวมถึงปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธา ไดก้ล่าวถึงมาตรฐานในการปฏิบติังานอย่าง
มีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งและช่วยให้การเปรียบเทียบผลงานท่ี
ท าไดก้บัท่ีควรจะเป็น มีความชดัเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานให้เกิดผลได้
มากกว่าปัจจัยท่ีใช้และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเข้าสู่มาตรฐานการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได ้(Certo, 2000) 

นอกจากนั้น บรรยงค ์โตจินดา (2543) ยงัไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล
ไว ้ดงัน้ี 

1. การสร้างบรรยากาศหรือเง่ือนไขท่ีจะให้คนในองค์การมีความรู้สึกอยากท างาน 
และตวัการส าคญัท่ีจะวดัว่าบรรยากาศ หรือเง่ือนไขในองค์การเอ้ืออ านวยต่อการท างานมากน้อย
เพียงใด ระดบัขวญัของคน 

2. การใช้ขอ้มูลท่ีได้จากการส ารวจ หรือรวบรวมมาก าหนดกิจกรรมท่ีส าคัญของ
องค์การเพื่อกระตุ้นให้มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น รวมถึงการวดัว่าควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้น
โดยทัว่ไปจะตอ้งเปรียบเทียบผลไดก้บัค่าใชจ่้ายของการปรับปรุงนั้น ส่ิงท่ีควรปรับปรุงคือ 

2.1 การปรับปรุงระบบการส่ือสาร 
2.2 การกระตุน้ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางการบริหาร

บางระดบั 
2.3 การก าหนดผลตอบแทนใหก้บัพนกังานทุกระดบั 
2.4 การก าหนดโครงการ การจ่ายค่าตอบแทนท่ียดืหยุน่ได ้

3. ก าหนดระบบ การประเมิน และการให้ค่าตอบแทนของผูบ้ริหารสัมพนัธ์โดยตรง
กบัประสิทธิภาพในการบริหารงาน รวมถึงโดยสอดคลอ้งกบัแนววดัผลก าไร 

4. การก าจดัอุปสรรคใดๆ ท่ีจะไปขดัขวางการบริหารงาน การติดต่อส่ือสารความมี
ส่วนร่วมของคนในองคก์าร 

5. ฝ่ายบริหารควรแจ้งให้ฝ่ายปฏิบติัทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในหลกัการ
นโยบาย 

6. การวดัหรือการประเมินใดๆ ท่ีเก่ียวกบับุคคลในองคก์ารจะตอ้งใชเ้กณฑม์าตรฐาน 
7. การวดัความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลทางด้านบุคคลกับข้อมูลอ่ืนขององค์การท่ี

เก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์การ ก าไร การเจริญเติบโตค่าใช้จ่าย รวมถึงอ่ืนๆ ควรกระท าเพื่อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพของพนกังานดงันั้นประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีเกิดจากความพึง
พอใจของพนกังานท่ีท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม รวมถึงการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยพิจารณา
ถึงภารกิจท่ีปฏิบติั ความสามารถความพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกนัในอนาคต ซ่ึงการบรรลุผลการ
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ปฏิบติังานตามเป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานดา้นปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกบัเวลาในผลงานท่ี
ออกมาซ่ึงจะช่วยให้องคก์รบรรลุภารกิจขององคก์ารท่ีส าคญัไดส้ าเร็จ รวมถึงดา้นการแสดงให้เห็น
ถึงศกัยภาพในการท างานร่วมกนั (บรรยงค ์โตจินดา, 2543) 

ดงันั้น สามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าของแต่ละ
บุคคล ท่ีมีความสามารถและความพร้อม และพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบติังานของตน
อย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง 
คุณภาพ และมาตรฐาน  

จึงสรุปได้ว่าบุคคลจะมีประสิทธิภาการปฏิบติังานตอ้งเกิดความขยนัหมัน่เพียร มีความ
รับผิดชอบและเอาใจใส่ในการพร้อมด้วยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์ รวมถึงภกัดีต่อองค์กร งานจะมีประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ขึ้น 

 
2.1.2 การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน วดัจากความรูสึกพึงพอใจดงัท่ี วิชยั แหวนเพชร (2534) กล่าวว่า 
ปัจจยัท่ีท าให้ยอดการผลิตตกต ่าในองค์กรธุรกิจ ทั้ง ๆ ท่ีคนท างานเท่าเดิมคนงานขาดงานเปล่ียน
งานบ่อยหรือมาท างานแต่ท าไม่ดี และไม่เต็มความสามารถส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีสาเหตุมาจากความพึง
พอใจ หรือไม่พอใจในการท างานทั้งส้ิน รวมถึงความพึงพอใจจึงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจใน
เร่ืองต่อไปน้ี 

(1) ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
(2) ท าใหเ้กิดการปรับปรุงแกไ้ข นโยบายการบริหารเม่ือ พบวา่ พนกังานไม่พึงพอใจในการ

ท างาน 
(3) เป็นยทุธวิธีในการเพิ่มผลผลิตใหห้น่วยงานวิธีหน่ึง 
(4) ก่อใหเ้กิดความรับผิดชอบต่องานมากขึ้น 
(5) ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างมากกล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในงานระดับสูงย่อมน าไปสู่การ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพโดยจดัหาองคป์ระกอบต่างๆ สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมผลประโย
ชนตอบแทนท่ียุติธรรมเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน และเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดผล
การปฏิบติังานท่ีดีและความส าคญัของความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อการปฏิบติังานและองคก์ร
มีดงัน้ี 

(1) ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
(2) สร้างความซ่ือสัตยแ์ละความสามคัคีใหม่ต่อองคก์ร 
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(3) เสริมสร้างวินยัท่ีดีอนัจะท าใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบั 
(4) ท าใหอ้งคก์รแขง็แกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามขบัขนั 
(5) ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจดีต่อองคก์รมากขึ้น (วิชยั แหวนเพชร, 2534) 
 

2.1.3 การวัดประสิทธิภาพขององค์การ 
การประเมินผลโครงการนั้นต้องมีเกณฑ์และตัวช้ีวดั (Indicator) ระดับความส าเร็จของ

โครงการใหท้ราบ โดยทัว่ไปแลว้เกณฑ ์รวมถึงท่ีใชใ้นการประเมินผลโครงการ มีดงัน้ี 
(1) เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีตวัช้ีวดัเช่น สัดส่วนของผลผลิตต่อค่าใช้จ่าย ผลิต

ภาพต่อหน่วยเวลา ผลิตภาพต่อก าลงัคน รวมถึงระยะเวลาในการใหบ้ริการต่อผูบ้ริการ 
(2) เกณฑ์ประสิทธิผล (Effectiveness) มีตวัช้ีวดัเช่น ระดับการบรรลุเปูาหมายระดับการ

บรรลุตามเกณฑม์าตรฐาน ระดบัการมีส่วนร่วม รวมถึงระดบัความเส่ียงของโครงการ 
(3) เกณฑ์ความพอเพียง (Adequacy) ตวัช้ีวดั เช่น ระดบัความพอเพียงของทรัพยากร การ

ขาดแคลนปัจจยัการผลิต รวมถึงปัจจยัอ่ืน เป็นตน้ 
(4) เกณฑ์ความพึงพอใจ (Satisfaction) ตัวช้ีวดั เช่น ระดับความพึงพอใจของโครงการ 

รวมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโครงการ เป็นตน้ 
(5) เกณฑ์ความเป็นธรรม (Equity) ตวัช้ีวดัคือ การให้โอกาสกับผูด้้อยโอกาสความเป็น

ธรรมระหวา่งเพศ ระหวา่งกลุ่มอาชีพ ฯลฯ  
(6) เกณฑ์ความก้าวหน้า (Progress) ตัวช้ีวดั เช่น ผลผลิตเปรียบเทียบกับเป้าหมายรวม

กิจกรรมท่ีท าแลว้เสร็จ ทรัพยากร รวมถึงเวลาท่ีใชไ้ป มีความเหมาะสมเพียงใด เป็นตน้ 
(7) เกณฑค์วามยัง่ยนื (Sustainability) ตวัช้ีวดั เช่น ความอยูร่อดของโครงการดา้นเศรษฐกิจ

สมรรถนะดา้นสถาบนั รวมถึงความเป็นไปไดใ้นดา้นการขยายผลของโครงการ 
(8) เกณฑ์ความเสียหายของโครงการ (Externalities) ตัวช้ีว ัด เช่น ผลกระทบด้าน

ส่ิงแวดลอ้ม ผลกระทบดา้นเศรษฐกิจ ผลกระทบดา้นสังคมและวฒันธรรม เป็นตน้ ส าหรับตวัช้ีวดั 
(Indicators) ความส าเร็จของโครงการนั้น หมายถึง ตวัช้ีวดัท่ีแสดงหรือระบุประเด็นท่ีตอ้งการจะวดั
หรือประเมิน หรือตวัแปรทางเศรษฐกิจและสังคม ท่ีตอ้งท าการศึกษา โดยจะมีการระบุลกัษณะท่ี
ค่อนขา้งเป็นรูปธรรม ทั้งส่วนท่ีมีลกัษณะเชิงปริมาณ รวมถึงลกัษณะเชิงคุณภาพ (วรเดช จนัทรศร, 
2559) 
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2.2 แนวคิดเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หลกัในการบริหารงานจุดมุ่งหมายส าคญัอยู่ท่ีตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตั้ง

ไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และอีกทั้งประหยดัเวลา ทรัพยากรและทุกคนพึงพอใจโดยอาศยัทรัพยากร
พื้นฐาน ในการบริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วสัดุส่ิงของและวิธีการจดัการในบรรดาทรัพยากร
ทั้งหมดน้ี “คน” นบัว่าเป็นทรัพยากรหลกัและส าคญัท่ีสุดไม่ว่ายุคใดสมยัใดการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
ท่ีเกิดขึ้น ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคมหรือการเมืองนั้นคนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมของการปฏิบติังานท่ีจะ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรืออาจพูดได้ว่าคนกับงานเป็นส่ิงคู่กัน รวมถึงการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชนก็นบัว่าเป็นส่ิงส าคญั แต่การท่ีจะปฏิบติังานให้มีคุณภาพ
ย่อมอาศยัปัจจยัหลายๆ ด้าน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ
ปัจจยัท่ีแตกต่างกนัออกไปตามประสบการณ์ดงัต่อไปน้ี 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
ชาริณี จนัทร์แสงศรี กล่าวไวว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีสาเหตุมา จากปัจจยัส่วน

บุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สติปัญญา การศึกษาและบุคลิกภาพ เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์รโดยลกัษณะส่วน 

 
2.2.2 ทัศนคติในการท างานกบัประสิทธิภาพ 

บุคคลจะเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ร
ท่ีต่างกนัออกไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วรจิตร หนองแกไดเ้สนอว่าการปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูก
ก าหนดโดยคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual Attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

(1) Demographic Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัเพศ อายเุช้ือชาติ และเผา่พนัธุ์ 
(2) Competency Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัดา้นความรู้ความสามารถความถนดั 

และความช านาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีจะได้มาจากการศึกษาอบรม รวมถึงสั่งสม
ประสบการณ์ 

(3) Psychological Characteristics เป็นคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยาอันได้แก่ ทัศนคติ 
ค่านิยม การรับรู้ในเร่ืองต่างๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย โดยสอดคล้องกับความ
คิดเห็นของสเตียรส์ (Steers) กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีส าคญัของการปฏิบติังานท่ีดีของแต่ละบุคคลใน
องคก์รจะตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถ และลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) รวมถึงความสนใจของ
บุคคลทั้ง 3 ปัจจยัน้ีรวมกนัเป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการท างานเพื่อ
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องคก์ร ดงันั้น ถา้ขาดปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงไปก็ยากท่ีจะคาดหวงัไดว้่าผลปฏิบติังานของบุคคลจะอยู่
ในระดบัสูงไปได ้(ชาริณี จนทัร์แสงศรี, 2559) 

สรุปได้ว่า จากการศึกษางานวิจยัดังกล่าวขา้งตน้น้ี รวมถึงปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของ
พนกังาน  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
Becker and Neuhauser (1975) ได้เสนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร 

(Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึง
ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ รวมถึงผลิตผลขององค์กร คือการบรรลุเป้าหมาย
แลว้องคก์รในฐานะท่ี เป็นองคก์รในระบบเปิด (Open System) ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

(1)  หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรรความซับซ้อนต ่ า  ( Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัซ่ึงในการ
ท างานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถว้น แน่ชัดจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ รวมถึงองค์กร
มากกว่าองค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูง (High - Task Environment 
Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertainly) 

(2) การก าหนดระเบียบปฏิบติัชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลและท าให้
ประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 

(3) ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
(4) หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจนและผลของ

การท างานท่ีมองเห็นได ้ไดมี้ความสัมพนัธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตาม
ล าพัง  Becker ยัง เ ช่ืออีกว่า  การสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้ (Visibility 
Consequences) มีความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพขององค์กร รวมถึงองค์กรสามารถทดลองและ
เลือกระเบียบปฏิบัติได้ระเบียบปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน (Becker and Neuhauser, 1975) 

Katz และ Kahn15 ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ี ศึกษาองคก์รระบบเปิด (Open System) เช่นกนัก็ได้
ศึกษาในเร่ืองปัจจัยท่ีส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เขากล่าวว่าประสิทธิภาพ คือ
ส่วนประกอบท่ีส าคัญของประสิทธิผลประสิทธิภาพขององค์กรนั้น ถ้าจะวดัจากปัจจัยน าเข้า
เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีได้นั้นจะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน จากความเป็นจริงของ
องค์กร หมายถึงการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรนั้นปัจจัยต่างๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผูกพนั รวมถึงยงัมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย (Katz และ Kahn, 1978) 
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กล่าวโดยสรุป ทศันคติ คือ ความรู้สึกของ บุคคลท่ีมีต่อโลกและสภาวะแวดลอ้มท่ีตนอาศยั
อยู่ ทศันคติเกิดจากการท่ีบุคคลมีความ สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และส่ิงต่างๆ ในสังคม ชีวิตครอบครัว 
การศึกษาในโรงเรียนช่วยปูพื้นฐานให้บุคคลสามารถก าหนดมาตรฐานไวใ้นใจและปฏิบติัต่อส่ิง
ต่างๆ ในการสร้าง และทศันคติของบุคคลในระยะยาวต่อมา และบุคคลท่ีมีถ่ินก าเนิด ฐานะทาง
ครอบครัวระดบั การศึกษา ลกัษณะการประกอบอาชีพ รวมถึงการสมาคมต่างกนัจะมีทศันคติต่อ
โลกและสังคมแตกต่างกนั 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ   
เกวลี พ่วงศรี (2557) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของ  ผูป้ฏิบติังาน

ท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดีโดย  และแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ  
ในการปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รวมถึงการมีส่วนร่วมและการเป็น
สมาชิกของ องค์การและบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความ
ตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

ขวญัชนก ทิพยด์วงตา (2557) ไดส้รุปความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ในด้านบวกหรือในแง่ดีท่ีบุคลากรมีต่อองค์กรซ่ึงส่งผลให้เกิดความยินดีเต็มใจและทุ่มเทในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองเพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รจะท าให้บุคลากรเกิดความรักในงาน และยอมเสียสละเพื่อ
องค์กรและเพื่อส่วนรวมเป็นหลักจนกระทั่งเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรของตนจนส่งผลให้
สมาชิกองคก์รเกิดสภาวะทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความผูกพนัอนัเน่ืองจากอารมณ์ความผูกพนัอนั
เน่ืองจากการลงทุนรวมถึงความผกูพนัอนัเน่ืองจากหนา้ท่ีในทา้ยท่ีสุด  

สุดารัตน์ ครุฑลึก (2557) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของ
บุคลากรในองคก์รต่อองคก์ารยินดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้องคก์ร
ไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวร้วมถึงการแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัแนบแน่นของบุคคลท่ีมี
ความรู้สึกเก่ียวพนัและยดึถือองคก์ร  

ภทัราภรณ์ ฮุงหวล (2557) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง  ระดับ
ความรู้สึกทางจิตใจของบุคคลท่ีผกูพนัแน่นแฟ้นต่อองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั คือ  

1) มีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  
2) มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูใ่นองคก์าร และ  



16 
 

3) ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2558) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ หมายถึง 

ลกัษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์รมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองคก์รตลอดไป รวมทั้งระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็น 
เจา้ขององค์กรหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์กรและยอมรับเป้าหมายขององค์กรตลอดจนการมี  
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย  

สมนันท์ สุทธารัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป์ (2558) ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตวิทยาท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การรวมถึงเป็น
เคร่ืองยึด เหน่ียวให้บุคคลนั้นตดัสินใจว่าจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไวห้รือลาออก
จากองคก์าร  

พงศ์ภัค ว่ิงเร็ว (2559) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง  
ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อองคก์ารอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและเต็มใจท่ี
จะ ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้กบัองค์การ รวมถึงความปรารถนาท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงของสมาชิกในองคก์าร  

อรัญญา ออมสินสมบูรณ์ (2559) สรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงตนเองว่าเป็น
ส่วนหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กร และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีของบุคลากรในองค์กร รวมถึงบุคลากร
เหล่าน้ีมีความพร้อมจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  

จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์การท่ีกล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องคก์าร หมายถึง ความคิดเห็นในทางท่ีดีของสมาชิกต่อองคก์ารท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกันของสมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรจึงก่อให้เกิดความจงรัก ภกัดี อุทิศ
ก าลงักายรวมถึงก าลงัใจเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ 
 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร  
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้ให้ความส าคัญเก่ียวกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 

(Commitment) จะมุ่งมัน่ให้เกิดกับองค์กรโดยองค์กรต่าง ๆ และตอ้งการให้พนักงานมีทั้งความ
ผูกพนั ของพนักงานต่อองค์กรและความผูกพนัในงานของพนักงานเน่ืองจากความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก โดยถา้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง
อตัราการลาออกก็จะต ่าในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนักงานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการ
ขาดงาน รวมถึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูงอตัราการขาดงานก็จะต ่า ดงันั้นองคก์รจึงต่างให้
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ความส าคญักบัความผูกพนัใน 2 ลกัษณะทั้งความผูกพนัในงานของพนกังานและความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กร จากแนวคิดเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรดังกล่าวได้ศึกษาความ
ผกูพนัของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ  

1. พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงาน คือ พนักงานท่ีท างานดว้ยความเต็มใจตั้งใจและ
ค านึงถึงองคก์ร  

2. พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัความผูกพนัในงาน คือ พนกังานท่ีไม่มีความกระตือรือร้น
ในการท างานและท างานโดยไม่ตั้งใจ  

3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัในงาน คือ พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน  
ชลธิชา จนัทร์คลอ้ย (2558) ไดส้รุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี  

1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายหรือค่านิยมขององค์การมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสูง  

2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู่
เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายรวมถึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา   

3. เหตุผลท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์การ บุคคลซ่ึงมีความผูกพนัดังกล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างาน คือ 
หนทางซ่ึง ตนเองจะสามารถท าประโยชน์ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายส าเร็จ  

4. จากความหมายค าว่า ความรู้สึกผูกพันอาจจะคาดหวงัให้เราได้ว่าบุคคลซ่ึงมี
ความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์าร  

สมเดช มุงเมือง (2558) อธิบายถึงผลท่ีเกิดจากความผูกพนัต่อองคก์รดว้ยใจรักจะ  ขาดงาน
และเปล่ียนงานนอ้ย ไม่ชอบเอาตนเองไปผกูมดักบัต าแหน่งของคนอ่ืนมีความอุตสาหะพยายามและ
มีความเต็มใจในการท างานสูง รวมถึงมีผลการปฏิบติังานดีกว่าส่วนผลท่ีเกิดจากความผูกพนัต่อ
องค์กร ต ่านั้นมีแนวโน้มจะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงานสูงไม่เต็มใจเสียสละหรือมีส่วน
รับผิดชอบ ใดๆ ต่อส่วนรวมจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบเล่ียง
งานเท่าท่ีจะท าได ้และมกัมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ  

กญัจน์ภสั ชูผล (2559) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความมี
ประสิทธิผลขององคก์ารและสามารถท านายการลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลยรวมถึง
ผลดีก็จะตกอยูก่บัองคก์ารและผูป้ฏิบติัการเองและส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองคก์ารปรารถนา  

ศิริไชย ศักด์ิดา (2559) กล่าวถึง บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะเห็นว่างาน  คือ 
หนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองค์การให้บรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จบุคคลท่ีมีความรู้สึก  
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ผูกพนัจะเต็มใจใชค้วามพยายามพอสมควรในการท างานให้กบัองคก์าร รวมถึงในหลายกรณีความ 
พยายามอาจจะท าให้การปฏิบติังานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน ดงันั้นความผูกพนัต่อองค์การจึงมี 
ความส าคญัท่ีสรุปได ้ดงัน้ี  

1. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมกวา่ความพึงพอใจในงาน  

2. ความผกูพนัเป็นความรู้สึกเหมือนกบัการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนัของสมาชิกท า
ใหเ้ป็นแรงผลกัดนัใหส้มาขิกปฏิบติัหนา้ท่ีใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

3. เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลในองคก์รกบัเป้าหมายของ
องคก์รรวมถึงองคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร  
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์กร รวมถึงมี

ความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตน  
ชูชยั สมิทธิไกร และพงษจ์นัทร์ภูษาพาณิชย ์(2559) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากร 

คือองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัมากต่อความส าเร็จขององคก์ารทั้งน้ีเพราะการท่ีองคก์ารหน่ึง ๆ จะ
บรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จนั้นจะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรภายในองคก์ารนั้น ๆ 
นอกจากนั้นบุคลากรเหล่านั้ นยงัต้องมีคุณภาพไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้ความสามารถหรือ
สมรรถนะ ในการท างานและมีคุณลกัษณะต่าง ๆ รวมถึงสนบัสนุนใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพคุณลกัษณะท่ีส าคญัและไดรั้บความสนใจจากทั้งนกัวิชาการและนกั
บริหารในปัจจุบนั ไดแ้ก่ คุณลกัษณะท่ีเรียกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร   

สรุป ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัต่อองคก์รโดยมีผลต่อการเปล่ียนแปลงหรือยา้ย
งาน และสามารถท านายอตัราการเขา้ออกจากงานได้เป็นอย่างดีเป็นตัวเช่ือมความตอ้งการของ
สมาชิกเขา้กบัเป้าหมายขององค์กร รวมถึงท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรเป็น
ตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์รและมีผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร 
 
 
 

2.3.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
นิติพล ภูตะโชติ (2559) กล่าวว่า ในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จโดยผูบ้ริหารต้อง

สร้างแรงจูงใจในองคก์ารเพื่อให้พนักงานเกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร ส าหรับปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ (Factors Influence to Motivation) เป็นองคป์ระกอบ
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ท่ีท าให้ พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
มี ความสัมพนัธ์โดยตรงและแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบังานท่ีท า (Job Context) โดยทีมีปัจจยัน้ีแลว้จะท าให้
เ กิด  ความพึงพอใจในงานและองค์ประกอบท่ีท าให้ เ กิดความไม่พึงพอใจในงาน ( Job 
Dissatisfaction) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มของงาน คือ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
ปัจจยัน้ีถา้ขาดไปก็จะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานโดยไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจให้พนักงานท างาน
มากขึ้นรวมถึงมีส่วนท าให ้การท างานสุขสบายมากขึ้นป้องกนัไม่ใหข้าดงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงาน
จะท าใหข้วญัก าลงัใจและความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานปฏิบติังานไม่ดี  

Steers, R. M. (1977) ศึกษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความ ผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีองคป์ระกอบ
ท่ีเป็นปัจจยัทีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristics) ประกอบดว้ย อายุ 
เพศสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ต าแหน่ง รวมถึงรายไดแ้ละ
เงินเดือน  

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อ
ระดับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
อยาก ท างานเพื่อเพิ่มคุณค่ากบัตนเองแมว้่าผลงานจะไม่ดีก็ยงัคงทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้นทั้งน้ี
เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ไดแ้ก่  

2.1. ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรสามารถ
ปฏิบติัไดอ้ย่างมีอิสรภาพตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองสามารถใชดุ้ลยพินิจรวมถึงการตดัสินใจได้
ด้วยตนเองโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ  

2.2. ความหลากหลายของงานเป็นงานท่ีมีระดับความยากง่ายของงานท่ีผู ้
ปฏิบติัตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถมีลกัษณะท่ีไม่จ าเจและการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของ
หน่วยงานให้ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทายและกระตุน้ให้บุคลากรมี
ความสนใจในงาน  

2.3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงานมีความ
ชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบติังานเป็นระดบัความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบัติ
สามารถ ท างาน นั้นไดต้ั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงาน รวมถึงการท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี ท่ีถูกตอ้งและมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน  
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2.4. ผลป้อนกลบัของงานเม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้แก่องค์กรแลว้ก็ตอ้งการ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับโดยตรงด้วยตนเองรวมทั้ งข้อคิดเห็นท่ีได้รับจากผู ้ร่วมงานหรือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  

2.5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รวมถึงการไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
คนอ่ืนก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเองพฒันางานเม่ือมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน
ก็จะกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์ร  

3. ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั (Work experiences) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิก
ต่อส่ิงแวดลอ้มขององคก์รซ่ึงในช่วงท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รบุคคลหรือสมาชิกไดรั้บประสบการณ์
ท่ีเป็นคุณหรือโทษ รวมถึงประสบการณ์ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกว่าตนเองจะได้รับ
การยอมรับจากองคก์รรู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองคก์รท่ีให ้  

3.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้และเป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์ร วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 

3.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากร
ไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดี 
ความชอบ ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  

3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ทศันคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้น
ท า ให้บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรท่ีดี รวมถึงมีความรักสามัคคี
ช่วยเหลือร่วมมือกนัปฏิบติังานท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทศันคติของกลุ่มดีก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ี
จะอยูก่บัองคก์รต่อไป  

Mowday, R., Porter, L. and Steers, R. (1982) กล่าว ไวว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดบัการศึกษา เพศ เช้ือชาติ 
รวมถึงปัจจยัอ่ืน ๆ อีกหลากหลาย ซ่ึงพบว่า อายุและระยะเวลาการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร  

2. ลกัษณะบทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง ความผูกพนัขององค์การเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของ  
พนกังานรวมถึงลกัษณะของงาน ซ่ึง 3 ลกัษณะของงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  

2.1 ขอบเขตของงาน หรือความทา้ทาย  
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2.2 บทบาทความขดัแยง้  
2.3 บทบาทของความทะเยอทะยาน  

3. ลกัษณะโครงสร้างองค์การท่ีมุ่งเน้นเร่ืองมารยาทขององค์การท่ีส่งผลต่อทศันคติ
ซ่ึงลกัษณะองค์การท่ีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ โครงสร้าง ตามหน้าท่ี โครงสร้าง
ทัว่ไป โครงสร้างแบบควบคุมหรือโครงสร้างแบบกระจาย  

4. ประสบการณ์การท างาน ถือว่าเป็นตวัแทนส าคญัและมีอิทธิพลทางจิตวิทยาซ่ึง
เหล่าน้ีเป็นแบบของสังคม Cherrington (1994 อา้งถึงใน พศักาญจน์ พวงประเสริฐ, 2559) ไดส้รุป
ความผกูพนั ต่อองคก์ารวา่เกิดจากปัจจยั ดงัต่อไปน้ี  

4.1 ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ผูท่ี้มีอายุมากและอยู่ในองค์การมานานจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผกูพนัมาก เพศหญิงมีแนวโนม้ผูกพนั
ต่อองคก์าร มากกวา่เพศชายตลอดจนผูท่ี้มีการศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษา
สูง  

4.2 ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้ างานท่ีมีความส าคญั การมีส่วนร่วมใน
งานจะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารสูงรวมถึงหากมีความขดัแยง้ในบทบาทและสับสนในงาน
จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดลง  

4.3 ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การท่ีมีการกระจายอ านาจ การให้
เจา้หนา้ท่ีท่ีได ้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะสร้างใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  

4.4 ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การ
คาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์การการรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การและเห็นว่า
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ 

สรุป ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดส้ถานภาพสมรส คุณลกัษณะงาน คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความทา้ทายความกา้วหนา้ในการท างาน ประสบการณ์การท างาน คือ  
ทัศนคติของกลุ่มการท างานท่ีมีผลต่อองค์การความน่าเช่ือถือขององค์การและคุณลักษณะ
โครงสร้างคือ เป็นระบบแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั รวมถึงมีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ
การใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ 

 
2.3.4 ทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร  

Porter, L.M., Steers, R.M., & Boulian, P.V. (1974) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร
มีลกัษณะ 3 ประการ  
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1. มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารเป็น
เจตคติทางบวกท่ีมีต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความเช่ือในทางบวกต่อองคก์ารมีความเช่ือท่ี 
สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ารพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ  
มอบหมายจากองคก์ารรวมถึงมีความเช่ือวา่องคก์ารท่ีตนเองผกูพนัอยูน่ั้นเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด  

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อท าประโยชน์ให้กบัองค์การ หมายถึง  
การท่ีสมาชิกมีความยินดี เต็มใจท่ีจะเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถใน
การปฏิบติังานรวมถึงองค์การบรรลุเป้าหมายแม้ไม่มีผลตอบแทนรวมทั้งการเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  

3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การท่ีสมาชิกแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององค์การมี
ความจงรักภกัดี ต่อองค์การพร้อมท่ีจะบอกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ  Kahn, W. A. 1990 ได้
เสนอทฤษฎี ความผกูพนั (Engagement theory) ในสถานท่ีท างานซ่ึงตีพิมพเ์ป็นคร้ัง แรกในบทความ
ช่ือ “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at work” ในวารสาร 
“Academy of Management Journal” ซ่ึงไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การแสดงออกของ
พนักงาน ทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก และทางร่างกาย ในเวลาต่อมามีนักวิชาการจ านวนมากน า
แนวคิดน้ีไปศึกษาพฒันาต่ออยา่งกวา้งขวาง 

โดยแนวคิดวิธีแบบความตอ้งการ-การท าให้พึงพอใจของ Kahn (Kahn’s Need-Satisfying 
Approach) น้ีแบ่งองคป์ระกอบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. ความมีคุณค่า ท่ีนิยามความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทนกลบัจากการท าหนา้ท่ี
ของตนเอง  

2. ความมัน่คง หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคลนั้น ๆ ไม่มีความกลวัหรือไม่มี
ผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเองสถานะหรืออาชีพ  

3. ความพร้อมใช้งาน ท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการเป็นเจ้าของทรัพยากรท่ีมีความ
จ าเป็นต่อการท างาน แนวคิดวิธีแบบหลายมิติของ Saks, A.M. (2006) เป็นแนวคิดท่ีเช่ือว่าความ
ผูกพนัของพนักงานต่อ องค์การ ประกอบจากหลากหลายมุมมองรวมถึงมิติท่ีแสดงความสัมพนัธ์
ของปัจจยัท่ีส่งผลและผลลพัธ์ซ่ึงท าใหเ้ห็นภาพรวมของโมเดลความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ไดดี้ยิง่ขึ้น โดยระบุวา่ ความผกูพนั ของพนกังานต่อองคก์ารแบบหลายมิติ หมายถึง ปัจจยัท่ีแตกต่าง
และมีความเป็นเอกลกัษณ์ ประกอบด้วยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมการกระท าท่ีเก่ียวขอ้งกบั
บทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ผลการศึกษาน้ีของ Saks ไดแ้นะน าว่าปัจจยัท่ีส่งผล ไดแ้ก่ 
ความเหมาะสมของงานความยึดมัน่ดา้นจิตใจรวมถึงบรรยากาศทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อการพฒันา
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ความผกูพนัของพนกังานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีอิทธิพลส่งผลต่อปัจจยัผลลพัธ์
ท่ีเกิดขึ้น ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะ ลาออกซ่ึงโมเดลความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารของ Saks น้ีไดรั้บการอา้งอิงและกล่าวถึงอย่างกวา้งขวางในวงวิชาการ (ศรัญยา แสงลิ้ม
สุวรรณ และคณะ, 2556)  

แนวคิดของ Kanter (1968 อา้งถึงใน อจัฉรียา นิลละมงั, 2557) ได้กล่าวถึงรูปแบบ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีอยู ่3 รูปแบบ คือ  

1. ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ หมายถึง บุคคลไดเ้สียสละใหก้บัองคก์รจนมีความคิด
วา่เป็นการยากท่ีจะทิ้งองคก์รไป  

2. ความผูกพนัแบบยึดติด คือ ความผูกพนัท่ีท าให้บุคคลยึดติดกบัองคก์รโดยการใช้
เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อใหบุ้คคลยดึติดกบัส่ิงนั้น ๆ เช่น เคร่ืองแบบรวมถึงเหรียญตรา  

3. ความผกูพนัแบบควบคุม คือ ความผกูพนัท่ีบุคคลถูกท าใหย้ดึติดกบัวฒันธรรมของ
องคก์รซ่ึงจะเป็นกรองบงัคบัใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ีองคก์รตอ้งการ  

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซ่ึง เป็นแนวคิดท่ีได้รับการยอมรับและใช้อย่าง
แพร่หลายซ่ึงใช้วดัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรให้กระจ่างชดัรวมถึงสามารถประเมินระดบัความ
ผกูพนัของแต่ละบุคคลไดค้รอบคลุมโดยไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  

1. ความรู้สึกผูกพนัด้านทศันคติหรือด้านจิตใจ คือ บุคลากรมีความผูกพนัในด้าน
จิตใจ เน่ืองจากพวกเขาปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร  

2. ความรู้สึกผูกพนัดา้นการคงอยู ่คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัในดา้นการคง
อยู ่เน่ืองจากพวกเขาจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์ร  

3. ความรู้สึกผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกท่ีผูกพนัในด้าน  
บรรทดัฐาน เน่ืองจากพวกเขาควรจะอยู่ในองค์กร ลกัษณะทั้ง 3 ประการ เป็นมุมมองความผูกพนั
อยา่งเช่ือมโยงและประเมินระดบัความรู้สึกผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รตามสภาพจิตใจของแต่
ละบุคคล เช่น บุคลากรบางคนอาจรู้สึกว่าจ าเป็นและควรอยู่ในองคก์รทั้ง ๆ ท่ีไม่ปรารถนาท่ีจะอยู่
เลย ทั้งน้ีเน่ืองจากเขามีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการคงอยู ่  

สรุป ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลท่ีน าตนเองไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
การกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่างและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ขององคก์รรวมถึงเต็ม
ใจท่ีจะอยู่ในองคก์ร รวมถึงทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์รเป็นการประเมินองค์กรใน
ทางบวก ในหลายรูปแบบของการลงทุนทางกายและก าลงัสติปัญญาความปรารถนาอย่าแรงกลา้ท่ี
จะยงัคงเป็น สมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป รวมถึงความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติัให้
องค์กรมีความเช่ือมัน่ และมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรและมีส่วนร่วมต่อบทบาท
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ในทางสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเป้าหมายและรวมไปถึงช่ือเสียงขององค์กรโดยรวมตลอดจน
ความภกัดีต่อองคก์ร ความผูกพนัต่อ องคก์รแต่ผลท่ีตามมาทางออ้ม นบัเป็นส่ิงส าคญัยิ่งต่อองค์กร
ความผูกพนัต่อองค์กรจะช่วยลดอตัราการยา้ยงานและอตัราการขาดงานพร้อมๆ รวมถึงช่วยให้
สมาชิกมีความทุ่มเทในงานมากยิง่ขึ้น 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
ยงยทุธ ฉายแสง และ วรรณวีร์ บุญคุม้ (2553) วิจยัเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธร จงัหวดันครปฐมผลจากการศึกษาพบว่า 1.ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจังหวดันครปฐมท่ีระบุโดย
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
เรียงตามล าดบัคือ ดา้นทรัพยากร ดา้นกระบวนการบริหาร ดา้นคุณภาพงาน และดา้นการมีส่วนร่วม 
ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจังหวัด
นครปฐมท่ีระบุโดยประชาชน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงตามล าดบัคือดา้นทรัพยากร ในดา้นคุณภาพงาน ใน
ดา้นกระบวนการบริหาร รวมถึงดา้นการมีส่วนร่วม 2.ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐมจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจ พบว่า แตกต่างกนัตามต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 รวมถึงเม่ือเปรียบเทียบตามระดบัการศึกษาและสายงานท่ีรับผิดชอบพบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของประชาชน พบว่า แตกต่างกันตามระดับการศึกษาอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รวมถึงเม่ือเปรียบเทียบตามเพศ อายุและอาชีพพบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
3. เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานี
ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐมคือ การเพิ่มก าลงัพลการเสนอเพิ่มงบประมาณเพื่อเพิ่มขวญัก าลงัใจการ
สร้างความสมานฉนัทร์วมถึงการเพิ่มเทคโนโลยท่ีีมีประสิทธิภาพและทนัสมยัอยา่งเร่งด่วน 

กาญจนา สวสัดี (2554) “ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้นต าบลล าพูน
อ าเภอบา้นนาสาร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี” ผลการวิจยัสรุป พบว่า สมาชิกผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31 - 40 ปี สมรสแล้ว การศึกษาอยู่ในระดับประถมศึกษา อาชีพ
เกษตรกรมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 1,0001 - 20,000 บาท สมาชิกในครอบครัว 3 - 4 คนเป็นสมาชิก
กองทุนหมู่บา้น 1 - 2 ปี ใชบ้ริการกองทุนหมู่บา้นมากกว่า 6 เดือนต่อคร้ัง รู้จกักองทุนหมู่บา้นจาก
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ผูน้ าชุมชนและการใชบ้ริการดา้นการกูย้มืประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น ต าบล
ล าพูนอ าเภอบา้นนาสาร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้นเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การก าหนดกลุ่มเป้าหมายมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดขอ้มูลพื้นฐาน
ของสมาชิกกองทุนทุกดา้น รวมถึงการยกเวน้เพศท าให้ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุน
หมู่บา้นต าบลล าพูน อ าเภอบา้นนาสาร จงัหวดั สุราษฎร์ธานี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554) ไดท้ าการศึกษาวาวิจยัเร่ือง “ปัจจยักระบวนทศัน์ทางการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ส านกังานใหญ่ “ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟูาส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่
ท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั รวมถึงการจะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่ถา้อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดับ
ต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ชมนภสั วิจิตรชยักุล (2563) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตบาง
กะปิกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ส่วน
ใหญ่เป็น เพศหญิงมีอายุ 30-40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งปฏิบติัการ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน15,000-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ 5-10 ปี การวิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมและรายดา้น ดา้นภาพรวม พบว่ามีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.51 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.173 เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นคุณภาพงาน มี
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.79 มีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .192 รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็ว มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.176 ดา้นความประหยดัหรือ
คุม้ค่าของทรัพยากร มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.252 รวมถึงดา้นปริมาณงานมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.482 ตามล าดบั 

กนกวรรณ ธนาลิศสมบูรณ์ (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกองการเงินและบญัชีกรมชลประทาน การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชีกรมชลประทานในดา้น
ต่าง ๆ 5 ดา้น คือ (1) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (2) ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน (3) การ 
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ไดรั้บความยุติธรรมในหน่วยงาน (4) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและ (5) นโยบายและการ
บริหารงานผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการกองการเงินและบญัชี
กรมชลประทาน จ านวน 180 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ รวมถึงขอ้มูลไดแ้ก่ค่าร้อยล่ะค่าความถ่ี
ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนและทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (The pearson product 
moment correlation coetficien) โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า 1. เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานในการปฏิบติังานจ าแนก
ตามปัจจัยพื้นฐานด้วย t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมแบบทางเดียว (One-way 
ANOVA) พบว่าเพศระดับต าแหน่ง และอายุการท างานท่ีแตกต่างกันไม่ท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันขัส าคญั 0.05 แต่ส าหรับอายุและระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผล
ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 2. ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี
กรมชลประทานพบว่าปัจจยัในการปฏิบติังานทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กันกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รวมถึงการมีทิศทางความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงยกเวน้ปัจจยัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีมีระดบั
ความสัมพนัธ์ก่อนขา้งต ่า 

ปีติ วลัยะเพ็ชร์ (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัย ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือใน 8 ดา้น ไดแ้ก่ สภาพ
การปฏิบติังานความพอเพียงของรายไดค้วามสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งักบับญัชา
โอกาสความก้าวหน้าความยุติธรรมในหน่วยงานสวสัดิการในหน่วยงานความมั่นคงในการ
ปฏิบติังาน และความพึงพอใจในงานและเปรียบเทียบระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ จ าแนกตามยศทางทหาร อายุราชการและ
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ 
จ านวน 117 คน ชั้นยศ ตั้งแต่จาตรี-นาวาเอก (พิเศษ) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถามท่ี
สร้างขึ้นสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตร ฐานและการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นปรากฎว่าเกือบทุกดา้นอยู่ในระดบัสูงโดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ในดา้นสภาพ
การปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงานความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นความพึงพอใจในงานดา้นสวสัดิการ ในหน่วยงานดา้นโอกาสความกา้วหน้า
รวมถึงดา้นความยุติธรรมในหน่วยงานเป็นล าดบัสุดทา้ยมีเพียงดา้นเดียวท่ีอยู่ในระดบัต ่าคือด้าน
ความเพียงพอของรายไดข้า้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมียศทางทหารและมีต าแหน่งหนา้ท่ี
ท่ีแตกต่างกันรวมถึงการมีปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และส่วนข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมีอายุราชการ
แตกต่างกนัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ขนัติรักษ์ ตนัติเฉลิม (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
บรรเทาสาธารณภยั ของขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิกาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยั (2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการส านักโยธาธิการกลาโหม
จ าแนกตามเพศระดบัชั้นยศระดบัการศึกษาอายุราชการและประสบการณ์เก่ียวกบัการบรรเทาสา
ธารณภัย และ (3) ศึกษาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
บรรเทาสาธารณภยักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือดา้นขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม จ านวน 
152 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ถือ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทคสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยผลการศึกษาพบว่าปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้
ความเขา้ใจดา้นขั้นตอนและการปฏิบติัคา้นบทบาทในการปฏิบติังานของหน่วยคา้นระเบียบปฏิบติั
ด้านการจดัองค์กรและด้านยุทโธปกรณ์และงบประมาณมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
บรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม ในระดบัต ่าบุคลากรท่ีมีเพศระดบัชั้น
ยศอายรุาชการและประสบการณ์ในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัโดยแตกต่างกนัมีปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัไม่แตกต่างกนัส่วนบุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัแตกต่างกนัท่ี 
รวมถึงระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัคือจัดฝึกอบรมขา้ราชการส านักโยธาธิการกลาโหมเก่ียวกับการ
บรรเทาสาธารณภัยทั้งในด้านระเบียบปฏิบัติพระราชบัญญัติกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิด
ความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัและควรจดัฝึกอบรมการปฏิบติังานและการประสานงานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการบรรเทาสาธารณภัยเพื่อรวมถึงการด าเนินงานท่ีสอดคล้อง
ต่อเน่ืองและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัตลอดจนก่อให้เกิดความช านาญในการปฏิบติังานร่วมกนั 

จิโรจ คูจะนา (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจกูธรจังหวดัน่านโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของชา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจฎธรจงัหวดัน่านกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจกูธรจงัหวดัน่าน จ านวน 468 คนโดยวิธีการ
สุ่มแบบง่ายเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วยแบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยการแจกแจงความถี่ค่าร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าที (t-
test)  ผลการวิจยัพบวา่ 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดั
กองบงัคบัการต ารวจกูธรในจงัหวดัน่านโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดับมากเป็นล าดับแรกได้แก่ด้านการ
ด าเนินชีวิตรองลงมาได้แก่ด้านการบริหารงานด้านลักษณะงานรวมถึงสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังานตามล าดบัส่วนดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรกบัขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวนสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัน่าน พบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารดน้ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรกับข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นความส าเร็จใน
การท างานรวมถึงในดา้นการด าเนินชีวิต พบวา่ ไม่มีความแตกต่าง 3. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจกูธร
จงัหวดัน่าน ไดแ้ก่ ควรใชห้ลกัคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารจดัการควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสม
กบังานควรสนบัสนุนอุปกรณ์การส่ือสารท่ีทันสมยัควรเพิ่มงบประมาณในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหม้าก
ขึ้นรวมถึงควรใชห้ลกัเศรษฐกิจพอเพียงในการด าเนินชีวิต 

สุรีพร สงหม่ืนไวย (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร: กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวคันครราชสีมามีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิกาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา (2) 
ปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดันครราชสีมา (3) เพื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ (4) แนวทางในการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
การแจกแจงข้อมูล จ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน ค่าสถิติ t-test independent group เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างรวมถึง
สถิติ One-way ANOVA ส าหรับตัวแปรมากกว่าสองตัวขึ้ นไปโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป 
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2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Woodcock (1989) ศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของของกองช่างองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา” พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลนั้นไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และปัจจยัท่ีเป็นปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังานและมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาคือในดา้นของปัจจยัในขั้นตอนการปฏิบติังาน รองลงมาคือ
ปัจจยัในดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลย ีปัจจยัในดา้นงบประมาณ ปัจจยัในดา้นเจา้หนา้ท่ีและ
บุคลากร รวมถึงปัจจยัในดา้นภาวะความเป็นผูน้ าตามล าดบั 

Taylor, Frederick W (1997) ศึกษา “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการส่งเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จ ากดั” พบว่า ระดบัความคิดเห็น ปัจจยัในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัการยอมรับนบัถือ รวมทั้งปัจจยั
การติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัค่าจา้ง
และค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อ ปัจจยัลกัษณะของงาน รวมถึงปัจจยัการฝึกอบรมการพฒันาในภาพ
รวมอยูใ่นระดบันอ้ย 

Peterson, E., and Plowman G. E (1989)  ศึกษา “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค”์ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นการออกไปสอดส่องดา้นการให้ความช่วยเหลือและดา้นการควบคุมดูแลและด้าน
การเขียนรายงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ความสัมพนัธ์ระหว่าง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
การศึกษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาการปฏิบติังานอาสาสมคัรคุมประพฤติไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ ปัจจัยท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติทุกด้านอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเวน้ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรมและสัมมนา 
ดา้นการมอบหมายงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุม
ประพฤติดา้นการเขียนรายงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธรจังหวดั
ฉะเชิงเทรา โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการและแนวคิด ของ Dave (2007) , Pollock (2008) , จารุนนัท ์อิทธิอา
วชักุล (2551) ซ่ึงอธิบายเป็นกรอบแนวคิดดงัน้ี  

 
 ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

  

ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ 

- เพศ  

- อาย ุ  

- สถานภาพ  

- รายไดต่้อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ  

แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

1) ความเช่ือมัน่ในการก าหนดเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร  

2) ความทุ่มเทและเตม็ใจในการปฏิบติังาน 
3) ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิการวจิัย 
 

การวิจยัเร่ือง  ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธร
จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูว้ิจยัไดใ้ชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) การวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้เกิดความน่าเช่ือถือในเชิงประจกัษ์ขอ้มูลและวิเคราะห์ให้
ทราบถึงสาเหตุท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กันกับข้อมูลในเชิงคุณภาพ ดังนั้น เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตาม
ระเบียบวิธีการ ผูวิ้จยัจะน าเสนอวิธีการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
  
 3.1 วิธีการด าเนินการวิจยั 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล  
 

3.1 วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัท าการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการ
ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทราซ่ึงเป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อใช้ในการศึกษา
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธรจังหวดั
ฉะเชิงเทรา   

การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขั้นตอนในการท าวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา เป็นขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  

ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั เพื่อน ามาปรับใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการ
จดัท าแบบสอบถามเชิงปริมาณ 

ขั้นตอนท่ี 3 ผูวิ้จยัท าการแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มเป้าหมายในพื้นท่ีท่ีไดก้  าหนดไว ้ 
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ขั้นตอนท่ี 4 ขอ้มูลจากการท่ีผูวิ้จยัเก็บแบบสอบถาม ตามขั้นตอนท่ี 3 มาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บมา 

ขั้นตอนท่ี 5 รวบรวมข้อมูลจากขั้นตอนท่ี 4 น ามาวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค์และ
สมมติฐานของการวิจยัท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 6 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 5 มาเขียนขอ้คน้พบในการวิจยัเพื่อการตรวจสอบ
จาก แนวคิด ทฤษฎี เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง ความเหมาะสม 

ขั้นตอนท่ี 7 จดัท ารายงานวิจยัฉบบัสมบูรณ์ 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัด
ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 6,072 คน (ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา, 2565) 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่  ผูว้ิจัยท าการค านวณหาค่าขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร ของทาโร่ ยามาเน่ (Tara Yamane) มีสูตรท่ีใชใ้นการค านวณ ดงัน้ี 

จากสูตร  n =   N  

   1 + Ne2 
เม่ือ n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ (คน) 
 N คือ ขนาดประชากร (คน) 

e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงก าหนดระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05  

โดย N = จ านวนนกัท่องเท่ียวชาวไทย ท่ีเดินทางมาท่องเท่ียวจงัหวดัฉะเชิงเทรา ใน
ปีพุทธศกัราช 2566 จ านวน 4,585,935 คน ค่าความคลาดเคล่ือน (e) = 0.05 จึงสามารถแทนค่าสูตร
ไดด้งัน้ี 
 n =  6,072  
  1 + (6,072)(0.05)2 

 n =  375.27 
 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี จากผลการค านวณ ผูว้ิจยัจึงขอปัดจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจาก 375.27 
เป็น 375 คน ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ 375 คน เม่ือไดก้ลุ่มตวัอยา่งจึงท าการ
สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
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3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

 แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการด าเนินการวิจยั โดยผูว้ิจยัได้
ศึกษาคน้ควา้ ทบทวนทฤษฎี แนวคิดและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชส้ร้างเป็นกรอบแนวคิดและ
ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งในคร้ังน้ี และน าไปสู่ขั้นตอนในการสร้างนิยามศพัทเ์ฉพาะส าหรับเป็นแนวทาง
ในการพฒันาการสร้างแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงผูว้ิจยัด าเนินการสร้างแบบสอบถาม
ดงัน้ี 

1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพื่อใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีก าหนดไว ้

4. ขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
5. สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์และผู ้เ ช่ียวชาญ เพื่อ

ตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ข 
7. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกลุ่ม

ตวัอยา่ง เพื่อหาความเช่ือมัน่ (Reliability) แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา 
8. จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัจริง และน าไปแจกกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 
9. รวบรวมแบบสอบถาม แลว้น ามาวิเคราะห์ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิ้จยัพฒันาขึ้นตาม
กรอบของความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน
สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ ขอ้ค าถามเป็นแบบตรวจ
รายการ (checklist) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ รายได ้จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ
ในการปฏิบัติงานสังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 
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3. ด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป โดยมีลกัษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert, 1976, 
p,247) ดงัน้ี   
 ระดับความคิดเห็น  ระดับคะแนน     
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
 เห็นดว้ยมาก 4 
 เห็นดว้ยปานกลาง 3 
 เห็นดว้ยนอ้ย 2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
 

ผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ
ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ดา้นความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรค านวณ
อนัตรภาคชั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558) ดงัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน  =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)  

 จ านวนระดบัชั้น  
 ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั  

  = (5-1)  = 0.08 
   5 

 

 โดยแบ่งความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั เพื่อใชใ้นการตีความหมายของค่าเฉล่ียท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ในส่วนท่ี 2 (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554) ดงัต่อไปน้ี  

 
 ค่าเฉล่ีย  ความหมาย  
 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  มีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย  
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  มีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด  
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ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้เสนอแนะลกัษณะเป็นปลายเปิดใหเ้ลือกตอบแบบเสรี 
  

3.4 การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอแบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

1. ศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยการศึกษา ต ารา บทความ และงานวิจัยท่ี
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธรจังหวดั
ฉะเชิงเทรา        

2. สร้างเคร่ืองมือซ่ึงเป็นแบบสอบถามเพื่อใช้รวบรวมขอ้มูล ความผูกพนัต่อองค์กร
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  ก าหนดประเด็นไวเ้ขา้สู่
ประเด็นค าถามในรูปมาตราส่วน 5 ระดบั (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (likert) แลว้น าเสนอ
ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา ขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบเคร่ืองมือท่ี
สร้างไว ้

3. หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการท่ีปรึกษา เพื่อขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญแลว้น ามาปรับปรุงแก้ไข
ให้เหมาะสมจ านวน 3 ท่าน แลว้น ามาหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์ของแต่ละข้อ 
(Index of Item - Objective Congruence : IOC) ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 แสดงให้เห็นว่า 
แบบสอบถามทุกขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(index of item – objective congruence: IOC)  ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาค่า IOC  ดงัน้ี 

การหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของนวัตกรรมโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
นวตักรรมกบัจุดประสงคค์  านวณจากสูตร ดงัน้ี (สมนึก ภทัทิยนี 2537 : 67)   

IOC = R 
      N 
 เม่ือ  IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งนวตักรรมกบั 
   จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมและเน้ือหา 
 R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  แทน จ านวนขอ้ค าถามของแบบสอบถาม 

4. หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไป
ทดลองใชเ้คร่ืองมือ (Try Out) จากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการปฏิบติังานคลา้ยคลึงกนั จ านวน 30 ชุด เพื่อ
หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha α – coefficient) ตามวิธีการของครอ
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นบาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากับ 0.97 แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความ
เช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูงสามารถน าไปแจกกบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้

5. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้น ามาเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
เพื่อขอความเห็นชอบและจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยัต่อไป 

 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลของงานวิจยั “ความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการ
ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา” ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากมหาวิทยาลยั เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั      

2. ผูว้ิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือถึงผูบ้ริหาร  
จ านวน 375 ฉบบั โดยท าการส่งแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

3. น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวมรวมได้ทั้ งหมด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐% ของจ านวน
แบบสอบถามทั้ งหมดและน ามาตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์แล้วน าข้อมูลจาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 

การศึกษาเร่ือง  ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัด

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา วตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  เพื่อ

เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อพฒันาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  โดยศึกษาจากความ

ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูว้ิจยัขอ

น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของตาราง ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 : ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธร

จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 2 : ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังาน

สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 3 : ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ

ในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ผูวิ้จยัขอก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิจัย  

 �̅�  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 N  หมายถึง ขนาดประชากร  
 n  หมายถึง จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิเคราะห์  
 S.D.  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
 SS  หมายถึง ผลรวมของผลต่างก าลงัสอง  
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 MS  หมายถึง ค่าเฉล่ียผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (mean square)  
 df  หมายถึง ชั้นความเป็นอิสระ (degree of freedom)  
 p  หมายถึง ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 *  หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 LSD  หมายถึง ค่าสถิติสาหรับการทดสอบความแตกต่างดว้ยการจบัคู่พหุคูณ  
 t  หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา t - Distribution  
 F  หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา F -Distribution  
 Sig  หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ และรายได้ต่อเดือน แสดงเป็นค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 

รายละเอียดแสดงตามตาราง 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  

  N = 375 

ปัจจัยด้านลกัษณะบุคคล จ านวน (นาย) ร้อยละ 
1. เพศ   
-  ชาย 
-  หญิง 

177 47.20 
198 52.80 

2. อายุ  
- 20-29 ปี  
- 30-39 ปี 
- 40-60 ปี 
- 61 ปีขึ้นไป 

112 
126 
76 
61 

29.80 
33.60 
20.26 
16.34 

รวม 375 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80 อายุอยู่ระหว่าง 30-39 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 33.60 มีสถานภาพโสด จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 69.86 และมีรายไดต้่อเดือน

ตั้งแต่ 10,000-20,000 บาท จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60 

 

ส่วนท่ี 2 ผลวิเคราะห์เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน

สังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา 

ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

3. ด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป โดยมีลกัษณะ

เป็นมาตราโดยหาค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน รายละเอียดตามตาราง 4.2 

  N = 375 
ปัจจัยด้านลกัษณะบุคคล จ านวน (นาย) ร้อยละ 
3. สถานภาพ 
- โสด  
- สมรส 

 
262 
113 

 
69.86 
30.14 

4. รายได้ต่อเดือน 
- ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
- 10,001-20,000 บาท  
- 20,001-30,000 บาท  
- 30,001 บาทขึ้นไป 

 
82 
141 
71 
81 

 
21.86 
37.60 
18.93 
21.61 

รวม 375 100.00 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวม  

 

ท่ี ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
เจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน
สังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา 

�̅� S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

4.45 0.62 มากท่ีสุด   

2. ด้านความ เต็ม ใจ ท่ี จะใช้ ค ว าม
พยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร 

4.63 0.60 มากท่ีสุด   

3. ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่ เ ป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

4.62 0.57 มากท่ีสุด   

 เฉลีย่รวม 4.52 0.47 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ

ในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวม อยู่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ มากท่ีสุด             

(�̅� = 4.52) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัสามารถ

เพื่อประโยชน์ขององค์การ มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (�̅� = 4.63) รองลงมาคือดา้นดา้นความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไปในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.62) และดา้นความ

เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (�̅� = 4.45) ในระดบัมากท่ีสุด   
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ

ในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 

 

ท่ี ด้ านความเ ช่ือมั่ นและยอม รับ ใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การบริหารงานในหน่วยงานของท่าน
มีความเหมาะสม 

4.53 0.53 มากท่ีสุด 

2. กฎ  ระ เ บี ยบ  ก ารบัง คับบัญชา ท่ี
หน่วยงานก าหนดสามารถช่วยแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได ้

4.56 0.66 มากท่ีสุด 

3. ท่ าน มี ค ว าม เ ช่ื อมั่น แล ะ ยอม รับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารของ
ท่าน 

3.52 0.63 มาก 

4. ท่านมีความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่งกับ 
นโยบายการด าเนินงานของหน่วยงาน
ของท่าน 

4.52 0.61 มากท่ีสุด 

5. ท่านคิดเสมอว่าปัญหาของหน่วยงาน
เป็นเสมือนปัญหาของตวัท่านเอง 

4.51 0.66 มากท่ีสุด 

 รวม 4.45 0.62 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ

เจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  (�̅� = 4.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ล าดบัท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ กฎ ระเบียบ การบงัคบับญัชาท่ีหน่วยงานก าหนดสามารถช่วย

แกไ้ขปัญหาต่างๆ ได้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.56) รองลงมาคือ การบริหารงานในหน่วยงาน

ของท่านมีความเหมาะสม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.53) รองลงมาคือท่านมีความคิดเห็นด้วย

อย่างยิ่งกับ นโยบายการด าเนินงานของหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.52)  
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รองลงมาคือท่านคิดเสมอว่าปัญหาของหน่วยงานเป็นเสมือนปัญหาของตวัท่านเอง อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (�̅� = 4.51) และท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารของท่าน อยู่

ในระดบัมาก (�̅� = 3.52)  

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความทุ่มเทและเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 

ท่ี ด้ า นคว าม ทุ่ม เทและ เ ต็ ม ใ จ ในก า ร
ปฏิบัติงาน 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีให้กบั
การปฏิบติังาน 

4.53 0.59 มากท่ีสุด 

2. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของ 
หน่วยงาน 

4.47 0.69 มากท่ีสุด 

3. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้เสร็จแม้ว่าจะ
เลยเวลาท่ีงานเลิกไปแลว้ 

4.45 0.67 มากท่ีสุด 

4. บ่อยค ร้ั ง ท่ีท่ านน า ง าน ท่ี รับผิ ดชอบ
กลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

4.33 0.85 มากท่ีสุด 

5. ท่านท างานด้วยความพยายามเต็มท่ีโดย
ไม่ใหเ้กิดความผิดพลาด 

4.37 0.95 มากท่ีสุด 

รวม 4.48 0.58 มากท่ีสุด 
 

          จากตารางท่ี 4.4 ความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธร

จงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงาน พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      

(�̅� = 4.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทั้งหมดอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียท่ีมีค่ามาก

ท่ีสุด คือ ท่านทุ่มเทความสามารถอยา่งเต็มท่ีให้กบัการปฏิบติังาน (�̅� = 4.53)  รองลงมาคือ ท่านได้

มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน (�̅� = 4.47)  รองลงมาคือ ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้
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เสร็จแมว้่าจะเลยเวลาท่ีงานเลิกไปแลว้ (�̅� = 4.45) รองลงมาคือ ท่านท างานดว้ยความพยายามเตม็ท่ี

โดยไม่ใหเ้กิดความผิดพลาด (�̅� = 4.37) และบ่อยคร้ังท่ีท่านน างานท่ีรับผิดชอบกลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

(�̅� = 4.33) 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ

ในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ

ต่อไป 

 

ท่ี ด้านความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

�̅� S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เ่ป็นสมาชิกของ 
องคก์ารต่อไป 

4.52 0.60 มากท่ีสุด 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีตดัสินใจท างานท่ี
หน่วยงานน้ี 

3.57 0.70 มากท่ีสุด 

3. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะขอยา้ยจากต ารวจใน 
เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน 

3.65 0.59 มากท่ีสุด 

4. แมว้า่งานใหม่จะมีเงินเดือนสูงกวา่ท่านก็เตม็ใจ
ท่ี จะท างานในหน่วยงานแห่งน้ีต่อไป 

4.53 0.50 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีความตั้งใจท่ีหน่วยงานน้ีไปตลอดตราบ 
เท่าท่ีองคก์ารยงัอยู่ 

4.69 0.50 มากท่ีสุด 

รวม 4.60 0.51 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี   4.5   ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ

เจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความต้องการท่ีจะเป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  (�̅� = 4.60) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั โดยเรียง 3 ล าดบัแรกจากมากไปหานอ้ย คือ ท่านมี

ความตั้ งใจท่ีหน่วยงานน้ีไปตลอดตราบเท่าท่ีองค์การยงัอยู่ อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.69) 
รองลงมาคือท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะขอยา้ยจากต ารวจในเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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(�̅� = 4.65) และท่านมีความภาคภูมิใจท่ีตดัสินใจท างานท่ีหน่วยงานน้ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 

3.57)     

ส่วนท่ี 3  ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  

 

ตารางท่ี 4.6 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ 

 

ท่ี ความคิดเห็น เพศชาย เพศหญิง t sig 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
1. ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
4.19 0.26 4.18 0.29 0.22 0.17 

2. ด้านความ เต็ม ใจ ท่ี จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร 

4.28 0.22 4.13 0.35 3.66 0.18 

3. ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

4.15 0.32 4.20 0.35 -0.98 0.17 

                      รวม 4.25 0.21 4.19 0.28 1.61 0.23 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

จากตารางท่ี 4.6 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  จ าแนกตามเพศ ทั้งภาพรวมและราย

ดา้นไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.7  ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอายุ 

 

ท่ี ความคิดเห็น อายุ �̅� S.D. F p 
1. ด้านความเ ช่ือมั่นและ

ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

20-29 ปี 4.16 0.40 0.66 0.61 
30-39 ปี 4.21 0.22 
40-60 ปี 4.16 0.26 
61 ปีขึ้นไป 4.18 0.44 

 
2. 

ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็ม
ก า ลั ง ส า ม า ร ถ เ พื่ อ
ประโยชน์ขององคก์าร 

 
20-29 ปี 

 
4.07 

 
0.46 

 
1.67 

 
0.18 

30-39 ปี 4.33 0.14 
40-60 ปี 4.10 .031 
61 ปีขึ้นไป 4.05 0.44 

3. ด้านความต้องการท่ีจะ
คงอยู่ เ ป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารต่อไป 

20-29 ปี 4.20 0.34 0.15 0.93 
30-39 ปี 4.19 0.31 
40-60 ปี 4.15 0.36 
61 ปีขึ้นไป 4.17 0.31 

 รวม 20-29 ปี 
30-39 ปี 
40-60 ปี 
61 ปีขึน้ไป 

4.27 
4.21 
4.19 
4.24 

0.31 
0.39 
0.39 
0.36 

 
0.27 

 
0.61 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

จากตารางท่ี 4.7  ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอายุ ทั้งภาพรวมและราย

ดา้นไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.8 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพ 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

จากตารางท่ี 4.8  ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจังหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าการ

เปรียบเทียบโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  

 

 

 

 

 

ท่ี ความคิดเห็น โสด สมรส t p 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

1. ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

4.26 0.29 4.18 0.26 0.06 0.91 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถ
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

4.14 0.31 4.27 0.27 0.06 0.003 

3. ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององค์การ
ต่อไป 

4.22 0.26 4.13 0.33 0.01 0.99 

 รวม 4.22 0.26 4.13 0.33 0.01 0.99 
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ตารางท่ี 4.9 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

จากตารางท่ี 4.9  ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

ต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ทั้งภาพรวม

และรายดา้นไม่พบความแตกต่าง  

ท่ี ความคิดเห็น ไม่เกนิ 10,000 
บาท 

10,000-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,001 บาท
ขึน้ไป 

t p 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

1. ด้ า น ค ว า ม
เ ช่ื อ มั่ น แ ล ะ
ย อ ม รั บ ใ น
เป้าหมายและ
ค่ า นิ ย ม ข อ ง
องคก์าร 

4.26 0.29 4.18 0.26 4.14 0.29 4.25 0.32 0.06 0.91 

2. ด้านความเต็ม
ใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่ าง
เ ต็ ม ก า ลั ง
ส า ม า ร ถ เ พื่ อ
ประโยชน์ของ
องคก์าร 

4.14 0.31 4.27 0.27 4.10 0.34 4.23 0.26 0.06 0.003 

3. ด้ า น ค ว า ม
ตอ้งการท่ีจะคง
อยู่ เป็นสมาชิก
ภ า พ ข อ ง
องคก์ารต่อไป 

4.22 0.26 4.13 0.33 4.22 0.36 4.28 0.24 0.01 0.99 

 รวม 4.32 0.39 4.35 0.32 4.24 0.37 4.33 0.13 0.08 0.10 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา วตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา เพื่อ

เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อพฒันาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยศึกษาจากความ

ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา และได้

ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล น าเสนอผลการวิจยัซ่ึงมี 3 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 : ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธร

จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 2 : ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังาน

สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 3 : ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ

ในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา   

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัด

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  

5.1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80 อายุอยู่ระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 126 
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คน คิดเป็นร้อยละ 33.60 มีสถานะภาพโสด จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 69.86 และมีรายไดต้่อ

เดือนตั้งแต่ 10,000-20,000 บาท จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60   

5.1.2 ผลวิเคราะห์เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน

สังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา   

  ผลการศึกษาค้นคว้าเร่ือง  ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวม มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 ̅= 4.52) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายาม

อย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (𝑥 ̅= 4.63) 

รองลงมาคือด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป อยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด (�̅� = 4.62) และดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด (�̅� = 4.45) ซ่ึงสามารถสรุปในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี   

1. ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (�̅� = 4.45) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่า ล าดบัท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ กฎ ระเบียบ การบงัคบับญัชาท่ีหน่วยงานก าหนดสามารถ

ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  (�̅� = 4.56) รองลงมาคือ การบริหารงานใน

หน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.53) รองลงมาคือท่านมีความคิด

เห็นด้วยอย่างยิ่งกับ นโยบายการด าเนินงานของหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 

4.52)  รองลงมาคือท่านคิดเสมอว่าปัญหาของหน่วยงานเป็นเสมือนปัญหาของตัวท่านเอง อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.51) และท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ

ของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.52)  

2. ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธร

จงัหวดัฉะเชิงเทรา ด้านความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงาน พบวา่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด (�̅� = 4.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียท่ีมีค่า

มากท่ีสุด คือ ท่านทุ่มเทความสามารถอย่างเตม็ท่ีใหก้บัการปฏิบติังาน (�̅� = 4.53) รองลงมาคือ ท่าน

ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน (�̅� = 4.47) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้้
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เสร็จแมว้่าจะเลยเวลาท่ีงานเลิกไปแลว้ (�̅� = 4.45) รองลงมาคือ ท่านท างานดว้ยความพยายามเตม็ท่ี

โดยไม่ใหเ้กิดความผิดพลาด (�̅� = 4.37) และบ่อยคร้ังท่ีท่านน างานท่ีรับผิดชอบกลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

(�̅� = 4.33) 

3. ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  ด้านความต้องการท่ีจะเป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.60) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั โดยเรียง 3 ล าดบัแรกจากมากไปหาน้อย คือ ท่านมีความ

ตั้งใจท่ีหน่วยงานน้ีไปตลอดตราบเท่าท่ีองคก์ารยงัอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.69) รองลงมาคือ

ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะขอยา้ยจากต ารวจในเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.65) 

และท่านมีความภาคภูมิใจท่ีตดัสินใจท างานท่ีหน่วยงานน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 3.57)     

5.1.3 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ

ในการปฏิบัติงานสังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา  

ผลการศึกษาค้นคว้าเร่ือง  ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า  ทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่าง 

ซ่ึงสามารถอธิบายแต่ละดา้นไดด้งัน้ี  

1. ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ ทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่พบ

ความแตกต่าง  

2. ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอายุ ทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่พบ

ความแตกต่าง 

3. ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่การเปรียบเทียบโดย

ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั 

4. ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ทั้งภาพรวมและราย

ดา้นไม่พบความแตกต่าง 
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5.2 อภิปรายผล 

ผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ดงัน้ี   

5.2.1. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการ

ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 ̅= 4.52) 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (𝑥 ̅= 4.63) รองลงมาคือด้านด้านความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.62) และด้าน

ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.45) ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของไตรรัตน์ ยืนยง (2557) ได้ศึกษาปัจจัยการตลาดรถมือสองในเขต

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมพฤติกรรมการตดัสินใจซ้ือรถมือสองใน

เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผูบ้ริโภคส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26–35 ปี อาชีพพนักงาน

บริษทัเอกชน รายไดต้่อเดือน 15,001–25,000 บาท ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พนัต ารวจตรียงยุทธ  ฉายแสง 

(2563) วิจยัเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธร 

จงัหวดันครปฐมผลจากการศึกษาพบว่า 1.ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ

จราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐมท่ีระบุโดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงตามล าดับคือ ด้านทรัพยากร ด้าน

กระบวนการบริหาร ดา้นคุณภาพงาน และดา้นการมีส่วนร่วม ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐมท่ีระบุโดยประชาชน พบว่า ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น 

เรียงตามล าดบัคือดา้นทรัพยากร ในดา้นคุณภาพงาน ในดา้นกระบวนการบริหาร รวมถึงดา้นการมี

ส่วนร่วม 2.ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั

นครปฐมจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีต ารวจ พบว่า แตกต่างกันตามต าแหน่ง 

และระยะเวลาในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 รวมถึงเม่ือเปรียบเทียบตาม

ระดบัการศึกษาและสายงานท่ีรับผิดชอบพบว่า ไม่แตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของ

ประชาชน พบว่า แตกต่างกนัตามระดบัการศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รวมถึงเม่ือ
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เปรียบเทียบตามเพศ อายุและอาชีพพบว่า ไม่แตกต่างกนั 3. เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสถานีต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐมคือ การเพิ่มก าลงั

พลการเสนอเพิ่มงบประมาณเพื่อเพิ่มขวญัก าลังใจการสร้างความสมานฉันท์รวมถึงการเพิ่ม

เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพและทันสมัยอย่างเร่งด่วน สอดคล้องกับ กาญจนา สวสัดี (2563) 

“ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้นต าบลล าพูนอ าเภอบา้นนาสาร จงัหวดัสุราษฎร์

ธานี” ผลการวิจยัสรุป พบวา่ สมาชิกผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 31 - 40 

ปี สมรสแลว้ การศึกษาอยู่ในระดบัประถมศึกษา อาชีพเกษตรกรมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 

20,000 บาท สมาชิกในครอบครัว 3 - 4 คนเป็นสมาชิกกองทุนหมู่บา้น 1 - 2 ปี ใช้บริการกองทุน

หมู่บา้นมากกว่า 6 เดือนต่อคร้ัง รู้จกักองทุนหมู่บา้นจากผูน้ าชุมชนและการใชบ้ริการดา้นการกูย้ืม

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น ต าบลล าพูนอ าเภอบา้นนาสาร จงัหวดัสุราษฎร์

ธานี ภาพรวมอยู่ในระดบัมากและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้นเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

การก าหนดกลุ่มเป้าหมายมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดขอ้มูลพื้นฐานของสมาชิกกองทุนทุกด้าน รวมถึงการ

ยกเวน้เพศท าให้ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้นต าบลล าพูน อ าเภอบา้นนาสาร 

จงัหวดั สุราษฎร์ธานี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบั จิตราวรรณ 

ถาวรวงศ์สกุล (2562) ไดท้ าการศึกษาวาวิจยัเร่ือง “ปัจจยักระบวนทศัน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดบั 2 – 7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ “ผล

การศึกษาพบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟูาส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ท่ีเป็นผู ้ตอบ

แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั รวมถึงการจะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ถา้อายุ สถานะ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน หรือ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับ ชมนภัส วิจิตรชัยกุล (2563) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการส านกังานเขตบางกะปิกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการส านกังานเขตบาง

กะปิ กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิงมีอายุ 30-40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาปริญญาตรี 

ต าแหน่งปฏิบติัการ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ 

5-10 ปี การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานเขตบาง

กะปิ กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้าน ด้านภาพรวม พบว่ามีระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.51 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.173 เม่ือ

พิจารณารายด้าน ด้านคุณภาพงาน มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดับมากท่ีสุด มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.192 รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็ว มีระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.79 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.176 ดา้นความประหยดัหรือคุม้ค่าของทรัพยากร มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.252 รวมถึงดา้นปริมาณ

งานมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.482 ตามล าดับ สอดคลอ้งกับ กนกวรรณ ธนาลิศสมบูรณ์ (2556) ศึกษาเร่ือง 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชีกรมชลประทาน 

ผลการศึกษาพบว่า 1. เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม

ปัจจยัพื้นฐานดว้ย t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

พบว่าเพศระดับต าแหน่ง และอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัไม่ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

แตกต่างกันท่ีระดับนัขส าคญั 0.05 แต่ส าหรับอายุและระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลท าให้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 2. ความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี

กรมชลประทานพบว่าปัจจยัในการปฏิบติังานทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กันกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รวมถึงการมีทิศทางความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง

เดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงยกเวน้ปัจจยัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีมีระดบั

ความสัมพนัธ์ก่อนขา้งต ่า 

5.2.2. ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงานสังกัดต ารวจภูธร

จังหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า  ทั้งภาพรวมและรายด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับ ปิติ วลั

ยะเพช็ร์ (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการ

พลเรือนทหารเรือ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือใน 8 ดา้น ไดแ้ก่ สภาพการปฏิบติังานความพอเพียง

ของรายได้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งักับบญัชาโอกาสความก้าวหน้าความ

ยุติธรรมในหน่วยงานสวสัดิการในหน่วยงานความมัน่คงในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจใน

งานและเปรียบเทียบระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการ

พลเรือนทหารเรือ จ าแนกตามยศทางทหาร อายุราชการและต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประชากรท่ีใช้

ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ จ านวน 117 คน ชั้นยศ ตั้งแต่จ่าตรี-

นาวาเอก (พิเศษ) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ 
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ร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตร ฐานและการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม

กิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฎว่าเกือบทุกดา้น

อยูใ่นระดบัสูงโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ในดา้นสภาพการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงใน

การปฏิบติังานความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นความพึงพอใจในงาน

ดา้นสวสัดิการ ในหน่วยงานดา้นโอกาสความกา้วหนา้รวมถึงดา้นความยุติธรรมในหน่วยงานเป็น

ล าดบัสุดทา้ยมีเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัต ่าคือดา้นความเพียงพอของรายไดข้า้ราชการกรมกิจการ

พลเรือนทหารท่ีมียศทางทหารและมีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีแตกต่างกันรวมถึงการมีปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และส่วน

ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกับ ขนัติรักษ์ ตนัติเฉลิม (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยั ของขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิกาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยั (2) 

เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการ

ส านกัโยธาธิการกลาโหมจ าแนกตามเพศระดบัชั้นยศระดบัการศึกษาอายรุาชการและประสบการณ์

เก่ียวกบัการบรรเทาสาธารณภยั และ (3) ศึกษาแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือดา้นขา้ราชการส านกัโยธาธิการ

กลาโหม จ านวน 152 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้น

การวิเคราะห์ขอ้มูล ถือ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทคสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยผลการศึกษาพบว่าปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ความรู้ความเขา้ใจดา้นขั้นตอนและการปฏิบติัคา้นบทบาทในการปฏิบติังานของหน่วยคา้นระเบียบ

ปฏิบัติด้านการจัดองค์กรและด้านยุทโธปกรณ์และงบประมาณมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม ในระดบัต ่าบุคลากรท่ีมีเพศ

ระดบัชั้นยศอายุราชการและประสบการณ์ในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัโดยแตกต่างกนัมี

ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยไม่แตกต่างกันส่วน

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณ

ภัยแตกต่างกันท่ี รวมถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภัยคือจัดฝึกอบรมขา้ราชการส านักโยธาธิการ
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กลาโหมเก่ียวกับการบรรเทาสาธารณภยัทั้งในด้านระเบียบปฏิบัติพระราชบัญญัติกฎระเบียบท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัและควรจดัฝึกอบรมการปฏิบติังานและการ

ประสานงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบรรเทาสาธารณภยัเพื่อรวมถึงการด าเนินงาน

ท่ีสอดคล้องต่อเน่ืองและเป็นไปในทิศทางเดียวกันตลอดจนก่อให้เกิดความช านาญในการ

ปฏิบติังานร่วมกนั สอดคลอ้งกบั จิโรจ คูจะนา (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกัดต ารวจกูธรจงัหวดัน่าน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจฎธรจงัหวดัน่าน

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจกูธรจงัหวดัน่าน จ านวน 468 

คน โดยวิธีการสุ่มแบบง่ายเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ยแบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยการแจกแจงความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

และค่าที (t-test) ผลการวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจกูธรในจงัหวดัน่านโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากเป็นล าดบัแรกไดแ้ก่ดา้น

การด าเนินชีวิตรองลงมาไดแ้ก่ดา้นการบริหารงานดา้นลกัษณะงานรวมถึงสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานตามล าดบัส่วนดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรกบัขา้ราชการ

ต ารวจชั้นประทวนสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัน่าน พบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารดน้ลกัษณะงานและ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรกับข้าราชการต ารวจชั้น

ประทวนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นความส าเร็จใน

การท างานรวมถึงในดา้นการด าเนินชีวิต พบวา่ ไม่มีความแตกต่าง 3. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจกูธร

จงัหวดัน่าน ไดแ้ก่ ควรใชห้ลกัคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารจดัการควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสม

กบังานควรสนบัสนุนอุปกรณ์การส่ือสารท่ีทนัสมยัควรเพิ่มงบประมาณในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหม้าก

ขึ้นรวมถึงควรใชห้ลกัเศรษฐกิจพอเพียงในการด าเนินชีวิต สอดคลอ้งกบั บุญยืน รัตนชาตรี (2561) 

ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

สตูล  มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย ท่ีมีประสิทธิภาพปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนจังหวดัสตูล ในประเด็นปัจเจกบุคคลการบริหารงานบุคคลการบังคับบัญชาและระเบียบ
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กฎหมายการศึกษาคร้ังน้ี ใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษาคือบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

สตูล จ านวน 97 คน โดยใชแ้บบสอบถามการสังเกตการณ์การวิเคราะห์เอกสารเป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมข้อมูลและน าข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามไปท าการประมวลผลด้วยเคร่ือง

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและแปรผลโดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

จ านวนร้อยล่ะและคู่ไคว์แสควร์ผลการศึกษาได้พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสตูลพบว่าปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับ

โครงการ/ กิจกรรมพฒันาด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตด้านการวางแผนการส่งเสริมการลงทุน

พาณิชยกรรมและการท่องเท่ียวด้านการบริหารจดัการและการอนุรักษ์ทรัพยากร ธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้มในดา้นการศาสนาศิลปวฒันธรรมจารีตประเพณีรวมถึงภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน สอดคลอ้งกบั 

สุรีพร สงหม่ืนไวย (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร: 

กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวคันครราชสีมามีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประ

สิทธิกาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา (2) ปัญหาและ

อุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

นครราชสีมา (3) เพื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ (4) แนวทางในการพฒันา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ การแจกแจง

ขอ้มูล จ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ค่าสถิติ 

t-test independent group เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างรวมถึงสถิติ One-way 

ANOVA ส าหรับตวัแปรมากกวา่สองตวัขึ้นไปโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1. ข้อเสนอแนะของการวิจัยคร้ังนี้ 

1. ควรจดัใหมี้กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีท าใหเ้กิดการท า

กิจกรรมร่วมกนัหรือวิธีการแนวทางท่ีจะช่วยพฒันาระบบการส่ือสารระหวา่งสมาชิกแต่ละฝ่ายให้

ไปในทิศทางเดียวกนั 

2. ผูบ้ริหารสูงสุดของหน่วยงาน และผูบ้งักบับญัชา จะตอ้งใหค้วามส าคญั

และใหค้วามสนใจในเร่ือง Generation ตอ้งท าความเขา้ใจคุณลกัษณะของแต่ละ Generation วา่เป็น

อยา่งไรมีลกัษณะเด่นอะไรบา้ง ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร และใหก้ลุ่มคนในแต่ละรุ่นไดแ้ลกเปล่ียน

เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรมีการมอบหมายหนา้ท่ีการปฏิบติังานใหช้ดัเจน
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โดยงานท่ีไดรั้บมอบหมายควรมีลกัษณะงานไม่ซบัซอ้น และง่ายต่อการปฏิบติังาน จึงจะสามารถท า

ใหเ้กิดความสุขในการท างานได ้และท าใหง้านนั้นประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

  

5.3.2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  

ผูวิ้จยัขอเสนอแนะแนวทางส าหรับผูส้นใจวิจยัในคร้ังน้ีต่อไปดงัน้ี 

1. ควรจะขยายขอบเขตงานวิจยัใหก้วา้งขึ้นไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆใน

ส านกังานต ารวจเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาท าการวิเคราะห์สามารถน ามาใชเ้ป็นตวัแทนของ

กลุ่มประชากรไดดี้ยิง่ขึ้น 

2. หากมีขอบเขตระยะเวลามากพอควรเพิ่มเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลอ่ืน ๆ เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก หรือ การจดัสนทนากลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายหรือ

เฉพาะเจาะจงมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน 
สังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา 

 
 
ค าชี้แจง 

1. การวิจยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
การปกครอง มหาวิทยาลยัสยาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  และเพื่อ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีต ารวจใน

การปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา  
ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้เสนอแนะลกัษณะเป็นปลายเปิดใหเ้ลือกตอบแบบเสรี 

3. กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
4. แบบสอบถามฉบบัน้ี ใชป้ระกอบการวิจยัเพื่อใชใ้นการศึกษาเท่านั้น ทุกค าตอบ

จะถูกรวบรวมไวเ้ป็นความลบั และจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวม ซ่ึงจะไม่ส่งผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 
 
 

นาย ธีรธร ตนัยะกุล 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัสยาม 
ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในการปฏิบัติงาน 

สังกดัต ารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั
ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ค าชี้แจง :โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ หรือเพิ่มเติมขอ้มูลให้ตรงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 
1. เพศ  ❑ ชาย  ❑ หญิง 

 
2. อาย ุ ❑ อาย ุ20-29 ปี ❑ อาย ุ30-39 ปี   
 ❑ อาย ุ40-60 ปี  ❑ อาย ุ61 ปีขึ้นไป 
 
3. สถานภาพ ❑ โสด  ❑ สมรส 
 
4. รายไดต้่อเดือน ❑ ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท    

 ❑ 10,001-20,000 บาท 
  ❑ 20,001-30,000 บาท   
  ❑ 30,001 บาทขึ้นไป   
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการ
ปฏิบติังานสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ค าชี้แจง :โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีก าหนดใหต้รงตามระดบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีรายละเอียดระดบัความคิดเห็นและระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 
 ระดับความคิดเห็น  ระดับคะแนน     
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
 เห็นดว้ยมาก 4 
 เห็นดว้ยปานกลาง 3 
 เห็นดว้ยนอ้ย 2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1. การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมี

ความเหมาะสม 
     

2. กฎ ระเบียบ การบงัคบับญัชาท่ีหน่วยงาน
ก าหนดสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ได ้

     

3. ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารของท่าน 

     

4. ท่านมีความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบั 
นโยบายการด าเนินงานของหน่วยงาน
ของท่าน 

     

5. ท่านคิดเสมอวา่ปัญหาของหน่วยงานเป็น
เสมือนปัญหาของตวัท่านเอง 

     

ด้านความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
6. ท่านทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ี

ใหก้บัการปฏิบติังาน 
     



68 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา

ของ หน่วยงาน 
     

8. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานใหเ้สร็จแมว้า่
จะเลยเวลาท่ีงานเลิกไปแลว้ 

     

9. บ่อยคร้ังท่ีท่านน างานท่ีรับผิดชอบ
กลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

     

10. ท่านท างานดว้ยความพยายามเตม็ท่ี
โดยไม่ใหเ้กิดความผิดพลาด 

     

ด้านความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
11. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เ่ป็น

สมาชิกของ องคก์ารต่อไป 
     

12. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีตดัสินใจ
ท างานท่ีหน่วยงานน้ี 

     

13. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะขอยา้ยจาก
ต ารวจใน เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน 

     

14. แมว้า่งานใหม่จะมีเงินเดือนสูงกวา่
ท่านก็เตม็ใจท่ี จะท างานในหน่วยงาน
แห่งน้ีต่อไป 

     

15. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะขอยา้ยจาก
ต ารวจใน เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน 

     

 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีเป็นอยา่งดี  
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ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.970 35 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

item1 78.43 184.116 .836 .968 

item2 78.43 185.013 .845 .968 

item3 78.23 186.944 .744 .969 

item4 78.30 184.976 .729 .969 

item5 78.57 184.116 .748 .969 

item6 78.33 183.264 .898 .967 

item7 78.43 188.116 .683 .969 

item8 78.73 187.168 .604 .970 

item9 78.63 182.999 .807 .968 

item10 78.33 187.264 .696 .969 

item11 78.27 191.582 .641 .970 

item12 78.53 183.982 .717 .969 

item13 78.60 188.179 .683 .969 

item14 78.43 184.392 .822 .968 

item15 78.37 183.068 .848 .968 

item16 78.20 185.476 .782 .968 

item17 78.30 184.286 .761 .969 

item18 78.53 183.223 .749 .969 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

item19 78.30 182.355 .899 .967 

item20 78.37 186.999 .702 .969 

item21 78.73 186.616 .628 .970 

item22 78.60 181.559 .826 .968 

item23 78.33 183.264 .898 .967 

item24 78.43 188.116 .683 .969 

item25 78.73 187.168 .604 .970 

item26 78.63 182.999 .807 .968 

item27 78.33 187.264 .696 .969 

item28 78.27 191.582 .641 .970 

item29 78.53 183.982 .717 .969 

item30 78.60 188.179 .683 .969 

item31 78.43 184.392 .822 .968 

item32 78.37 183.068 .848 .968 

item33 78.37 186.999 .702 .969 

item34 78.37 186.999 .702 .969 

item35 78.73 186.616 .628 .970 
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ภาคผนวก ค 

ประวตัิผู้วจัิย 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 

ช่ือ – นามสกุล ธีรธร ตนัยะกุล 

วัน เดือน ปีเกดิ 6 มิถุนายน พ.ศ.2543 

สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี  50 ม.1 ต.บางสวน อ.บางคลา้ จ.ฉะเชิงเทรา 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, 2566 

ต าแหน่งหน้าท่ี ผูบ้งัคบัหมู่งานป้องกนัปราบปรามสถานีต ารวจภูธรสาวชะโงก 

สถานท่ีท างานปัจจุบัน สถานีต ารวจภูธรสาวชะโงก อ.บางคลา้ จ.ฉะเชิงเทรา 

การเผยแพร่ผลงาน  

ธีรธร ตนัยะกุล. (2567). ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในการปฏิบติังานสังกดั

ต ารวจภูธรจงัหวดัฉะเชิงเทรา. วารสารเอเชียตะวันออกและอาเซียนศึกษา คณะรัฐศาสตร์ หมา

วิทยาลัยรามคาํแหง, ปีท่ี 24 ฉบบัท่ี 2 (2024)  
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