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Abstract 
In this research, the researcher studies ( 1)  the levels at which employees of the Police Education 

Bureau opinions of factors governing organizational commitment and the organizational commitment of these 

employees.   In addition, the researcher examines ( 2)  the relationships between these factors and the 

organizational commitment of the employees.  Finally, furthermore, the researcher (3) determines the influence 

of these factors as they exert effects on the organizational commitment of the employees.  The sample 

population consisted of 300 employees of the Police Education Bureau. A questionnaire was used as a research 

instrument to collect germane data.  Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the data 

collected in terms of frequency, percentage, mean, and standard deviation.  Pearson’ s product moment 

correlation coefficient (PPMCC) method and stepwise multiple regression analysis were also employed by the 

researcher. Findings are as follows: 1. The employees exhibited the opinions toward factors exerting effects on 

organizational commitment overall at a high level.  When considered in each aspect, it was found that the mean 

was at a high level for four aspects: First were work relationships and job satisfaction. Next in descending order 

were job characteristics and leadership.  The mean was at a moderate level in two aspects:  having the 

opportunity for advancement and professional development and total compensation. The organizational 

commitment of the employees overall was evinced at a moderate level.  Furthermore, the aspects-viz. , 

normative commitment, affective commitment, and continuous commitment were also displayed at a moderate 

level.  2.  Factors exerting effects on organizational commitment in the aspect of leadership exhibited positive 

relationships at a high level with the organizational commitment of the employees at the statistically significant 

level of . 05.  The factors exerting effects on organizational commitment viz. , job satisfaction, having the 

opportunity for advancement and professional development, job characteristics, and total compensation showed 

moderate positive relationships with organizational commitment at the statistically significant level of .05. The 

factor qua aspect of work relationships showed a positive relationship with organizational commitment at the 

statistically significant level of . 05.  3. The five variables that were explanatory of factors influencing the 
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organizational commitment of the employees at the statistically significant level of .05 were leadership, having 

the opportunity for advancement and professional development, job satisfaction, total compensation, and job 

characteristics.  All of these factors displayed the multiple correlation coefficient at (R)  =  0.840 and were 

explanatory at 70.10 percent (R2 Adjusted =  0.701) .  The factor of work relationship did not influence the 

organizational commitment of the employees.  

 

Keywords:  organizational commitment, Leadership, Job satisfaction  

 

บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยเชิงสาเหตุและความผูกพันต่อองค์กร (2) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุกับความผูกพันต่อองค์กร (3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของความ

ผูกพันต่อองค์กร การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบย้อนรอยหาสาเหตุ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากร

กองบัญชาการศึกษา สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ได้มาโดยการกำหนดขนาดแบบโควตา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา ความถี่ ร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะห์โดยสมการถดถอยพหุคูณ 

(multiple regression) แบบ Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์

ทางบวกรกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร อย่างนัยสำคัญทางสถิติ .05 ม ี5 ตัว คือ ภาวะผู้นำ การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหน้า

ในองค์กร ความพึงพอใจในงาน ค่าตอบแทนโดยรวม และคุณลักษณะงาน โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 70.10 (R² 

Adjusted = 0.701) สำหรับปัจจัยด้านการมีความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรกองบัญชาการศึกษา 

 

คำสำคัญ: ความผกูพันต่อองคก์ร, ภาวะผู้นำ, ความพงึพอใจในงาน 

 

บทนำ 
ในสภาพของการบริหารงานภายใต้ภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน จะพบว่าบุคลากรท่ีมีคุณภาพเป็น

เสมือนเคร่ืองจักรท่ีขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความสำเร็จ ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงให้ความสำคัญแก่บุคลากรตั้งแต่

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีค่านิยมท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร  

และเมื่อเข้ามาในองค์กรแล้ว องค์กรมีหน้าท่ีเพิ่มพูนความรู้และมอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้ รวมถึงธำรงรักษา

บุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กร ซึ่งการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรนั้นสามารถทำได้หลายวิธี  

เช่น การสร้างโอกาสความก้าวหนา้ในงาน การมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ การสร้างบรรยากาศการทำงาน

ท่ีดี สร้างความภาคภูมิใจในองค์กร เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลให้พนักงานเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  เกิดความ

ผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กรตลอดไป 
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 ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นประเด็นท่ีองค์กรท้ังหลายได้หันมาให้ความสำคัญและสนใจมากขึ้นในปัจจุบัน  

ซึ่งเป็นไปตามผลงานวิจัยจำนวนมากท่ีพบว่าปัจจัยท่ีทำให้สามารถธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้ทำงานอยู่กับ

องค์กรและส่งมอบผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันดับต้น ๆ นั้น คือ ความผูกพันต่อองค์กร ดังท่ี        

Kecharananta (2008) ท่ีได้กล่าวว่า การส่งเสริมให้พนักงานมคีวามผูกพันกับองค์กรจะช่วยให้องค์กรดำเนนิงานอย่าง

มีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์กร โดยงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

อัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน  และการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ลาออก รวมท้ังคำ

กล่าวของ Pongvarin (2014) ท่ีได้กล่าวไว้ในบทความเร่ือง บริษัทเติบโตได้ด้วยความผูกพันของพนักงาน ว่าความ

ผูกพันจะมีผลต่ออัตราการลาออก การมาปฏิบัติงาน หรืออัตราการขาด ลา มาสายของพนักงาน พนักงานท่ีมีความ

ผูกพันต่อองค์กรสูงมักจะเป็นพนักงานท่ีมีอัตราการขาด ลา มาสายต่ำ  อีกด้วย จึงอาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อ

องค์กรเป็นเร่ืองท่ีสำคัญและได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในยุคปัจจุบัน  เพราะมั่นใจว่าหากพนักงานในองค์กรมี

ความผูกพันต่อองค์กร ย่อมปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ทุ่มเท และเต็มใจ  รวมถึงตระหนักรู้ว่าตนเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร และเมื่อองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วองค์กรย่อมประสบผลสำเร็จในการ

ดำเนนิธุรกิจอย่างยั่งยืน (Robertson, 2019) 

 กองบัญชาการศึกษา เป็นองค์กรในสังกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาติ มีพันธกิจในการบริหารองค์กร

ประกอบด้วย 1) สรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในการเป็นตำรวจมือ 2) พัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นตำรวจมือ

อาชีพ และ 3) บริหารจัดการฝึกอบรมเพื่อให้สถาบันการฝึกอบรมตำรวจมีความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยกำหนด

วิสัยทัศน์ไว้ว่า “ผลิต สรรหาและพัฒนาตำรวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน” ซึ่งเป็นภารกิจและการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ท่ีให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงการท่ีองค์กรมแีนวทางการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานท่ีมุ่งไปยังการสร้างความผูกพันและคุณภาพชีวิตในการทำงานให้กับบุคลาก รใน

กองบัญชาการศึกษาอีกประการหนึ่ง อย่างไรก็ตาม แม้ว่าองค์กรภายในท่ีเกี่ยวข้องกับกำลังพลหรือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จะมีการรวบรวมข้อมูลสรุปผลของการจัดกิจกรรมและการสำรวจความพึงพอใจในการบริหารงาน  

แต่ก็เป็นเพยีงข้อมูลความรู้สึก ความพงึพอใจที่มีต่อกิจกรรมและการบริหารงานเพื่อเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแนว

ทางการดำเนินกิจกรรมในปีงบประมาณต่อไปเท่านั้น ผู้วิจัยจึงประสงค์ทำการศึกษาข้อมูลท่ีจะตอบคำถามสำคัญท่ี

เป็นประโยชน์ในการวางแผนแนวทางเสริมสร้าง พัฒนา และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร จาก

ประเด็นท่ีได้กล่าวมาข้างต้น จึงทำให้ผู้วิจัยศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร

กองบัญชาการศึกษาดังกล่าว ซึ่งข้อมูลจากการวิจัยเหล่านี้จะเป็นประโยชน์ต่อคณะผู้บริหาร ในการทราบถึง

สถานการณ์ปัจจุบันของปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงสามารถวางแผน ทำนาย สิ่งท่ีจะเกิดขึ้น

และมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เป็นการธำรงไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้กับองค์กรซึ่งจะนำไปสู่ความสำเร็จ

ร่วมกันของบุคลากรและองค์กรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศกึษา 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศกึษา 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันในองคก์รของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา 
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ขอบเขตการวิจัย  

 ขอบเขตด้านเนื้อหา: การวจิัยครั้งนี้ทำการศกึษาในตัวแปรอิสระ (In-dependent Variable) ได้แก่ (1) การมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน (2) ความพึงพอใจในงาน (3) การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร 

(4) คุณลักษณะงาน (5) ภาวะผู้นำ (6) ค่าตอบแทนโดยรวม ตัวแปรตาม (dependent Variable) ได้แก่ ผูกพันต่อ

องค์กร 

 ประชากรที่ศึกษา: บุคลากรกองบัญชาการศึกษา ที่ยังคงสถานะเป็นบุคลากร จำนวนท้ังสิ้น 300 คน (จาก

ฐานข้อมูลกำลังพล ของฝ่ายอำนวยการ กองบัญชาการศึกษา) ได้มากจากการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota 

Sampling) 

 ระยะเวลาที่ศกึษา: มกราคม – ตุลาคม  พ.ศ. 2562 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยน้ี ผู้วจิัยได้ทำการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องในเชิงบูรณา

การ โดยอาศัยทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กร การสังเคราะห์พบว่า การท่ีบุคลากรจะเกิด

ความผูกพันต่อองค์กร มีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้นั้น องค์กร

จำเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่าง ๆ ท่ีบุคลากรต้องการได้อย่างถูกต้องเหมาะสม บนพื้นฐานท่ีว่าบุคลากรมีความ

หลากหลายจึงมีความต้องการท่ีแตกต่างกันด้วย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้น่าจะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในท่ีสุด โดย

ผู้วิจัยนำแนวคิดของ Kaewmanee, (2006); Kongkasawat, (2007); Hewitt Associates, (2004) & Burke, (2016) ได้

นำมาวิจัยในคร้ังนี้ จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่  (1) การมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน (having working relationship) (2) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) (3) การ

ได้ รับโอกาสให้มี การพัฒ นาและก้ าวหน้ าในองค์ก ร (giving opportunity for advancement and professional 

development) (4) คุณลักษณะงาน (job characteristics) (5) ภาวะผู้นำ (leadership) และ (6) ค่าตอบแทนโดยรวม 

(total compensation)  

 นอกจากนี้ยังมีงานวจิัยในประเทศท่ีศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบริษัท 

ทีเอ็นที (ไทยแลนด์) จำกัด ซึ่งเป็นผลงานวจิัยของ Nimnuan (2008) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยดา้นความสำเร็จในการ

ทำงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูงกับความผูกพันต่อองค์กร และผลงานวิจัยของ 

Mungkhang (2014) ท่ีได้ทำการศกึษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร: กรณีศึกษาบุคลากร

โรงแรมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรทุกตัวในปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิได้แก่ ความมี

อสิระในการทำงาน ความหลากหลายในงาน ความเข้าใจในกระบวนการทำงาน และความปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น กับตัว

แปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ ความมั่นคงและความ

น่าเชื่อถือขององค์การ ความคาดหวังการตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนตัวแปรหลักท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร คือ ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานกับด้านความมั่นคงและความน่าเชื่อถือของ

องค์การ และด้านความเข้าใจกระบวนการทำงานกับด้านความปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
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ของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถร่วมกันสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรได้ร้อยละ 36.70 

 จากงานวจิัยดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ปัจจัยดังท่ีได้กล่าวมาข้างต้นส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ซึ่งการท่ีองค์กร

สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสม บุคลากรย่อมเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

จึงปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ทุ่มเทและเต็มใจ ดังนั้นองค์กรย่อมประสบผลสำเร็จในการดำเนินงาน

อย่างยั่งยืนนั่นเอง 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบยอ้นรอยหาสาเหตุ (Causal Research) มกีระบวนการดำเนนิการวิจัยดังนี้ 

 1. ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อค้นหาปัจจัยเชิงสาเหตุของความผูกพันในองค์กร ในเชิง

ทฤษฎี โดยทำการค้นควา้ท้ังเอกสาร ตำราวิชาการ และงานวิจัยท่ีผ่านมา เพื่อทำการพัฒนากรอบแนวคิดท่ีใช้ในการ

วิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ( In-dependent Variable) กับตัวแปรตาม (dependent 

Variable) ท่ีจะทำการศึกษาในงานวิจัยน้ี 

 2. พัฒนาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

และดำเนนิการหาคุณภาพของแบบสอบถามด้วยเทคนคิความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา (Content  Validity) ด้วยเทคนคิการ

คำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence : IOC)  แล้วคัดเลือกข้อคำถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 

.60 ขึน้ไป   นำแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 50 คน เพื่อทำการหาค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ (Discriminate Power) ด้วยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) โดย

เลือกข้อท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิพันธ์กับคะแนนรายข้อมากกว่า .20 ขึ้นไป  และการหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วย

เทคนิคการหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) จากการหาค่าอัลฟ่าตามแนวทางของคอนบาร์ค 

(Cronbach  Alpha) โดยถอืว่าแบบสอบถามที่มคี่า Cronbach Alpha เกินกว่า .70 ขึน้ไปมคีวามเชื่อม่ันยอมรับได้ 

 3. ดำเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรกองบัญชาการศึกษา ท่ียังคงสถานะเป็นบุคลากร 

จำนวนท้ังสิ้น 300 คน ได้มากจากการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) อย่างมีสัดส่วน 

 4. วเิคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคทางสถิติ ได้แก่ (1) หาค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สำหรับศึกษาระดับ

ความคิดเห็นต่อปัจจัยและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศกึษา (2) หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน สำหรับศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา 

และ (3) สถิตกิารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise 

 

ผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาระดับของปัจจัยและความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา รายละเอยีดดัง

ตารางท่ี 1 

ตารางที ่1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปจัจัยและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร

กองบัญชาการศึกษา (n = 300) 
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ตัวแปร  . SD ระดับความคิดเหน็ 

1. การมคีวามสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน 4.09 .60 มาก 

2. ความพงึพอใจในงาน 4.02 .61 มาก 

3. การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหนา้ในองค์กร 3.31 .78 ปานกลาง 

4. คุณลักษณะงาน 3.84 .67 มาก 

5. ภาวะผู้นำ 3.80 .78 มาก 

6. ค่าตอบแทนโดยรวม 2.78 .97 ปานกลาง 

7. ความผูกพันต่อองคก์ร 3.31 .81 ปานกลาง 

 

 ตารางท่ี 1 พบว่าความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 การได้รับโอกาสให้มี

การพัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร  และค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 และ 2.78  

สำหรับ การมคีวามสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน ความพงึพอใจในงาน คุณลักษณะงาน และภาวะผู้นำ อยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09, 4.02, 3.84 และ 3.80 ตามลำดับ 

 

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา รายละเอยีดดัง

ตารางท่ี 2 

ตารางที ่2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผกูพันต่อองค์กร ของ

 บุคลากรกองบัญชาการศึกษา (n = 300)  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร 

ความสัมพันธ์ ( r ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน รวม 

1. การมีความสัมพันธ์ท่ีดใีนการ 

    ทำงาน .191* .408* .489* .380* 

2. ความพึงพอใจในงาน .495* .573* .843* .681* 

3. การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนา 

    และก้าวหนา้ในองคก์ร .541* .521* .819* .676* 

4. คุณลักษณะงาน .451* .518* .855* .644* 

5. ภาวะผู้นำ .571* .572* .847* .716* 

6. ค่าตอบแทนโดยรวม .596* .513* .551* .622* 

*p < 0.05   

 ตารางท่ี 2 พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านภาวะผู้นำ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง

กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านการได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้ าวหน้าในองค์กร 

คุณลักษณะงาน และด้านค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรของ
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บุคลากรกองบัญชาการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ

มีความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ำกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

กองบัญชาการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 

 3. ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร กองบัญชาการศกึษา 

รายละเอยีดดังตารางท่ี 3 

ตารางที ่3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

 กองบัญชาการศึกษา (n = 300) 

 Models B Std. Error β t Sig. 

5 ค่าคงท่ี -.005 .131 - -.034 .973 

 ภาวะผู้นำ  (X5) .240 .036 .266 6.629* .000 

 การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนา- 

และก้าวหนา้ในองค์กร  (X3) 

 

.148 

 

.036 

 

.164 

 

4.095* 

 

.000 

 ความพงึพอใจในงาน  (X2) .276 .047 .242 5.824* .000 

 ค่าตอบแทนโดยรวม  (X6) .186 .026 .257 7.258* .000 

 คุณลักษณะงาน  (X4)     .128 .044 .123 2.895* .004 

R² Adjusted = 0.701, F= 188.273* 

 ตารางท่ี 3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา ท่ีระดบันัยสำคัญ

ทางสถิต ิ.05 มี 5 ตัว คือ ภาวะผู้นำ การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร ความพงึพอใจในงาน 

ค่าตอบแทนโดยรวม และคุณลกัษณะงาน ให้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) = .840 โดยสามารถอธิบายได้ร้อย

ละ 70.10 (R² Adjusted = .701) สำหรับปัจจัยดา้นการมคีวามสมัพันธ์ท่ีดใีนการทำงานไม่มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศึกษา 

ดังนั้น จึงสามารถสร้างสมการทำนายความผูกพันองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศกึษาในรูปคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

Υ′ =  -.005 + .240 X5 + .148 X3 + .276 X2 + .186 X6+.128 X4  

 และสามารถสร้างสมการทำนายความผูกพันองค์กรของบุคลากรกองบัญชาการศึกษาในรูปคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังนี้  

Ζ′y =  .266 ZX5 + .164 ZX 3 + .242 ZX 2 + .257 ZX 6 + .123 ZX 4 

 

สรุปผล  
 ผลการวจิัยพบว่า (1) ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง สำหรับปัจจัยเชิงสาเหตุพบว่า การได้รับ

โอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร และค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง สำหรับการมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน และภาวะผู้นำ อยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยเชิง
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[228] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่31 ตลุาคม-ธนัวาคม 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ 

สาเหตุ ได้แก่ การมีความสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน ความพึงพอใจในงาน การได้รับโอกาสให้มกีารพัฒนาและก้าวหน้า

ในองค์กร คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นำ และค่าตอบแทนโดยรวม มคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ระหว่าง .380* - .716* อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 (3) ตัวแปรท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร อย่างนัยสำคัญทางสถิต ิ.05 มี 5 ตัว คือ ภาวะผู้นำ การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหนา้ในองค์กร 

ความพึงพอใจในงาน ค่าตอบแทนโดยรวม และคุณลักษณะงาน โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 70.10 (R² Adjusted = 

0.701) สำหรับปัจจัยด้านการมีความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

กองบัญชาการศึกษา 

 

อภิปรายผล 

 1. จากผลการศึกษาท่ีพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนา

และก้าวหน้าในองค์กร และค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง การมีความสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน ความพึง

พอใจในงาน คุณลักษณะงาน และภาวะผู้นำ อยู่ในระดับมาก สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ กองบัญชาการศกึษา ได้ให้

ความสำคัญกับกิจกรรมท่ีเนน้การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ ท้ังน้ีรูปแบบท่ีเป็นทางการ และ

ไม่เป็นทางการ เช่น กิจกรรมฝึกอบรม กิจกรรมทางวัฒนธรรมและจริยธรรม กิจกรรมงานเลี้ยงสังสรรค์ประจำปี  

กิจกรรมวันสำคัญของกองบัญชาการ ตลอดถึงกิจกรรมทางศาสนาต่าง ๆ เช่น การทอดกฐิน จึงทำให้บุคลากรได้มี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลทำให้การทำงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบร่ืน มีความสุข

ในการทำงาน ผู้นำในองค์กรทุกระดับได้มีความใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีผลทำให้การแสดงภาวะผู้นำต่อกันมี

ประสิทธิภาพท่ีดี  ตลอดจนการได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม การได้ทำงานท่ีสอดคล้องกับศักยภาพของตนเอง จะ

สามารถทำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได้ สอดคล้องกับ Saritwanich (2006) ท่ีกล่าวว่า การสร้างทีมงานทำให้

เกิดความผูกพันต่อองค์กร การสร้างทีมงานคือ การเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลภายในกลุ่มงานและ

ภายในองค์กรให้เกิดขึ้น โดยการดำเนนิกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและมีเป้าหมายเพื่อนำมาซึ่งการดำเนนิกิจกรรม

หรือดำเนินการให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท้ังเป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายขององค์กร Sangoiem (2015) ท่ีได้

อธิบายว่า จากผลการสำรวจความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์ของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พบว่าอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด เป็นเพราะว่า บรรยากาศในการทำงานท่ีดีร่วมกัน 

สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีกิจกรรมท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการร่วมกันอย่างสม่ำเสมอ มีผล

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ Loke (2001)  ท่ีได้อธิบายว่า พฤติกรรมของผู้นำมีผล

ต่อความพึงพอใจในงานและมีผลต่อความผูกพันองค์การ การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศใน

การทำงานด้วยกันให้เป็นไปในทิศทางที่ดี 

 2. ผลการศึกษาที่พบว่า การมคีวามสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน ความพงึพอใจในงาน การได้รับโอกาสให้มีการ

พัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นำ ค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นเพราะว่า กองบัญชาการศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการทำงานร่วมกันระหว่าง

หน่วยงานและมีกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ บุคลากรมีความมุ่งมั่นและตั้งใจใน

การปฏิบัติงาน ต่องานท่ีได้รับมอบหมาย ประกอบกับบุคลากรได้ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานจึงมีความชำนาญต่อ

หน้าที่ รวมท้ังบุคลากรมี ocean spirit กล่าวคือ บุคลากรไม่เลือกปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ในการปฏิบัติงานบุคลากรได้

ใชค้วามสามารถทักษะต่าง ๆ ในการปฏบัิติงานท่ีได้รับมอบหมายตามความรับผิดชอบ โดยกองบัญชาการศกึษาได้ให้
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[229] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่31 ตลุาคม-ธนัวาคม 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ 

ความเสมอภาคในการให้โอกาสได้ก้าวหนา้ตามความรู้ความสามารถท่ีมอียู่ และกองบัญชาการศกึษายังสนับสนุนให้มี

การศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และในการปฏิบัติงานแต่ละ

ภารกิจความชัดเจนของงาน ความท้าทายของงานรวมถึงโอกาสท่ีได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทำงานนั้ นให้

สำเร็จ การรับรู้หน้าที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการทำงานและวธีิการทำงานการท่ีผู้ปฏิบัตงิานมคีวามรู้สึกต่องาน

ท่ีทำอยู่ว่าเป็นงานท่ีเป็นประโยชน์และได้ช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพอใจในการ

ทำงานมคีวามตอ้งการท่ีจะปฏบัิตงิาน และเกิดความผูกพันต่อองค์กร และในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่ามี

มาตรฐานการกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ท่ีชัดเจนและเป็นเกณฑ์มาตรฐาน

เท่ากันในทุกหน่วยงานของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ท้ังนี้ หากองค์กรให้ผลตอบแทนหรือสวัสดิการต่ำ จะทำให้

บุคลากรในองค์กรได้รับผลกระทบต่อการดำเนินชวีิตประจำวัน และจะมีความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลงไปด้วย  ใน

ด้านภาวะผู้นำพบว่า กองบัญชาการศึกษา มีนโยบายการบริหารงานท่ีรับฟังข้อเสนอแนะจากบุคลากร โดย

กองบัญชาการศึกษาจะมีการสำรวจและรับฟังความคิดเห็นในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ ซึ่งลักษณะการบริหารงานมี

ความยืดหยุ่นในขณะเดียวกันก็มีความชัดเจน และด้วยผู้บริหารและหัวหน้างานมกีารบังคับบัญชาโดยให้ความสำคัญ

กับบุคลากร สอดคล้องกับ Kaewmanee (2006) ท่ีได้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไป

ด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีประสบความสำเร็จ การได้ทำงานให้แก่ผู้นำที่ตนเองชื่นชม การมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน การได้ทำงานท่ีมีความสำคัญ การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า และการมีชีวิต

ความเป็นอยู่ท่ีสมดุล เมื่อผู้บริหารเข้าใจปัจจัยเหล่านี้จะช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารจะ

สามารถสร้างเงื่อนไขท่ีผลักดันให้องค์กรมีระดับผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น โดยการมีบทบาทในฐานะเป็นผู้สื่อสารให้

บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมและเข้าใจถึงทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อท่ีจะสนับสนุนให้องค์กรประสบความสำเร็จในท่ีสุด 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Kongkasawat (2007) ท่ีได้เสนอปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร เพื่อ

ธำรงรักษาบุคลากรท่ีเก่งและดีอยู่กับองค์กร 12 ประการ คือ ได้ทำงานกับผู้นำท่ีมีความน่าเคารพศรัทธา การมี

สัมพันธภาพในการทำงานท่ีดีกับคนรอบข้าง การได้ทำงานท่ีสำคัญและมคีวามหมาย การสร้างความสมดุลในตนเอง

ได้ การสอนงานและสนับสนุน การได้มีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ ขององค์กร การสื่อสารท่ีดีในองค์กร ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม การได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและก้าวหน้าในองค์กร การแจ้งขอบเขตหน้าที่

และความคาดหวังในงานอย่างชัดเจน และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงานอย่างเพียงพอเหมาะสมตามหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยคร้ังนี้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Watson (2000) ที่ได้ศึกษาเร่ือง Survey Finds 

Seven Factors that Drive Employee Commitment เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อความผูกพันของ

บุคลากรในสหรัฐอเมริกา ผลการวจิัยพบว่า ความมั่นคงในงานและผลประโยชน์ตอบแทนจากการทำงาน มอีทิธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ Loke (2001) ได้ทำการศึกษาเร่ือง “Leadership Behaviors: Effect 

on Job Satisfaction, Productivity  and Organizational Commitment” เป็นการศึกษาเกี่ยวกับผลท่ีเกิดจากพฤติกรรม

ของผู้นำต่อความพงึพอใจในผลผลิตจากงานและความผูกพันองค์กร ผลการวจิัยพบว่า ผลท่ีได้มีแนวโน้มท่ีคล้ายคลึง

กับผลการศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา คือ พฤติกรรมของผู้นำกับผลลัพธ์ท่ีได้จากการทำงานของผู้ใต้บังคับ บัญชา

มีค่าสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และจากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุพบว่า พฤติกรรมด้านต่าง ๆ 

ของผู้นำสามารถทำนายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 22 และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Richard (2007) ได้

ทำการศึกษาเร่ือง “The Practice of Engagement” เป็นการศึกษาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

โดยทำการค้นควา้งานวจิัยต่าง ๆ งานวจิัยได้สรุปถึงตัวขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้าน

องค์กร หมายถึง วัฒนธรรม ค่านิยม และวิสัยทัศน์ขององค์กร ตราสัญลักษณ์ขององค์กรหรือยี่ห้อสินค้า ด้านการ
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จัดการ และด้านผู้นำ หมายถึง ความเป็นผู้นำของหัวหน้างาน การติดต่อสื่อสาร ข้อผูกมัดของหัวหน้าสายงาน และ

ด้านชีวิตการทำงาน หมายถึง การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ ความคาดหวังจาก

การทำงานถูกระบุอย่างชัดเจน การตัดสนิใจในงาน และสภาพแวดลอ้มของการทำงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ผู้บริหารและงานกำลังพล ควรพิจารณารูปแบบการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใตบั้งคับบัญชา โดย

การให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน (Performance feedback) เข้ามาใช้ในการสื่อสารเพื่อส่งเสริมให้เกิด

ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงานระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้องมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้งานกำลังพลควรพิจารณา

ค่าตอบแทนในรูปแบบสวัสดิการให้กับบุคลากรมากขึ้น เพื่อให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนท่ีสอดคล้องกับค่าใช้จ่ายใน

ปัจจุบัน หรือช่วยในการแบ่งเบาภาระบุคลากรได้ในบางส่วน และงานกำลังพลควรพิจารณาถึงความมีอิสระของงาน 

อำนาจในการตัดสนิใจในงาน และเวลาในการปฏบัิตงิาน เพื่อให้มีสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตัว 

 2. งานกำลังพลต้องสร้างความมั่นใจโดยสื่อสารให้บุคลากรทุกระดับทราบว่า องค์กรมภีารกิจหน้าที่ท่ีมั่นคง

ปราศจากการแทรกแซงการทำงานจากหน่วยงานภายนอก เพื่อเพิ่มความมั่นใจและสร้างความมั่นคงให้แก่บุคลากร 

และควรจัดโปรแกรมการพัฒนาผู้นำ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในระดับผู้กำกับการขึน้ไปมสี่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร 

ผ่านบทบาทการเป็นผู้บังคับบัญชาท้ังในระดับต้น ระดับกลางและระดับสูง  

 3. ผู้บริหารควรจัดลำดับความสำคัญไว้ในลำดับถัดไปจากปัจจัยอื่น ๆ ในด้านของการจัดสรรงบประมาณ

และกำลังคนในการดูแลเร่ืองนี้ เนื่องจากกองบัญชาการศึกษา มีระบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านคุณลักษณะ

งานท่ีชัดเจนอยู่แล้วนั่นเอง และงานกำลังพลควรพจิารณาจัดลำดับความสำคัญไว้ในลำดับถัดไปจากปัจจัยอ่ืน ๆ โดย

อาจจะลดงบประมาณ ด้านการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ในองค์กรลง 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1. ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาสามารถนำไปกำหนดนโยบายในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร และรักษา

ทรัพยากรบุคคลอันมีค่าของกองบัญชาการศึกษา  

 2. เป็นข้อมูลในการสร้างนโยบายสำหรับพัฒนาความสุขและความผูกพันต่อองค์กรให้กับบุคลากรใน

กองบัญชาการศึกษา 
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