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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้ ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ พร้อมกับเปรียบเทียบ และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน  

โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ก าลังพลกรมทหารพรานท่ี 42 โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ ก าลังพลกรมหทารพรานที่ 42 จ านวน 315 นาย 
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าการแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test  
และวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สมการการถดถอยของพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ก าลังพลมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20, 𝑆. 𝐷. =  .438 ) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับชั้นยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนระดับ
การศึกษา และ ต าแหน่งสายงาน ที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน ขณะทีผ่ลการวิเคราะห์สมการการถดถอย
พหุคูณ ช้ีปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบ มีผลต่อความผูกพัน
องค์การ คิดเป็นร้อยละ 59.0  
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Abstract 
 The aims of this research were to study the organizational commitment in the organization to 
compare and analyze the factors affecting organizational commitment. The sample population consisted 
of 315 personnel of the ranger regiment ( unit 42) . Questionnaires were used as a tool for data collection. 
The statistics used for data analysis were frequency distribution, percentage, mean, standard deviation,  
T-test, F-test, and multiple regression analysis showed that personnel have a high commitment towards 
the organization (x̅ = 4.20, S. D. =  .438). The hypothesis also found differences in gender, age, marital status, 
hierarchical ranks, work period, and salary defined different level of organizational commitment, while 
differences degree of education and position did not infer different level of organizational commitment. 
Regression analysis of job characteristic, security and progress, success in job, and responsibility affected 
personnel commitment at 59.0 percent. 
 
Keywords: commitment, organization, personnel, ranger regiment, Songkhla province. 
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บทน า 
 จากสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่  3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ และอีก 6 อ าเภอของจังหวัดสงขลา (สรวุท 
ชวนะ,2550) ส่งพลให้กองทัพบกต้องเตรียมก าลังหลักเพื่อ
ป้องกันประเทศจากภัยคุกคามที่อาจเข้ามาท าลายความ
มั่นคงของชาติ มีการจัดตั้งหน่วยที่มีความช านาญในพื้นที่มี
ความคล่องตัว สามารถปฏิบัติงานแบบกองโจรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์,2557) จึงจัดตั้งหน่วยทหาร
พรานขึ้น ในพื้นที่รับผิดชอบ โดยกองก าลังที่จัดตั้งขึ้นนี้ 
จุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสรา้งการต่อสูแ้บบเบ็ดเสร็จ (กรมทหาร
พรานที่ 46, 2019) มีการแปรสภาพชุดควบคุมทหารพราน
เป็น กรมอาสาสมัครทหารพราน มีกรมทหารพรานในการ
ก ากับดูแลทั้งสิ้น 5 กรม (ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์,2557) ภายใต้
ยุทธศาสตร์ “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” (กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560) เพื่อน าสันติสุข
กลับมาสู่ปลายด้ามขวาน คล้องกับคติพจน์ของ พันเอก
สมคิด คงแข็ง ผู้บังคับบัญชาหน่วยกรมทหารพรานที่ 42 
ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลา ที่ว่า “อะไรก็ได้ 
ที่ท าแล้วประชาชนมีความสุขพวกเราก็จะท า” (หน่วยเฉพาะ
กิจกรมทหารพรานท่ี 42 , 2561) 

ทหารพรานจึงมีการ พัฒนาขีดความสามารถให้
เหมาะสมกับหน้าที่ภาคสนาม (ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์,2557) 
รวมถึงการปฏิบัติงานข่าวกรองเชิงรุก พัฒนาเป้าหมาย 
บุคคลและพื้นที่อย่างต่อเนื่อง เน้นข่าวกรองทางยุทธวิธี” 
(กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า
,2560) เช่น การแทรกแซงของกลุ่มผู้ก่อเหตุรุนแรง ด้าน
ยุทธการเน้นการด าเนินการควบคุมพื้นที่ รวมทั้งเฝ้าระวัง
สถานการณ์และท างานด้านการเมืองควบคู่ไปกับการท า
ความเข้าใจด้านวัฒนธรรม ประเพณี รวมถึงหลักพื้นฐาน
ทางศาสนา (กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 4 
ส่วนหน้า,2560) ทั้งหมดนี้เป็นสิ่งที่ยืนยันว่า ทหารพราน
เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคใต้ เพราะ เอกลักษณ์
อย่างหนึ่งที่มีในทหารพราน คือ งานด้านมวลชน ทหาร
พราน มีการท างานที่ใกล้ชิดกับประชาชน เน้นการเดิน
ลาดตระเวนมากกว่าการใช้พาหนะ” (กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560) การปฏิบัติและ
ประชาสัมพันธ์ต่อประชาชนต้องมีความจริงใจ ตรงไปตรงมา 
ภายใต้แนวทาง “ยิ้มแย้ม แจ่มใส ตั้งใจ สนทนา วาจา
ไพเราะ สงเคราะห์ เอื้อเฟื่อ ช่วยเหลือค้ าจุน” (กอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560)  
เพราะทหารพรานถือเป็นกองก าลังของกองทัพบกที่มี
จุดเริ่มต้นหนึ่งมาจากประชาชน ทหารพรานจึงถูกจัดตั้งตาม
แนวคิดที่ว่า “ทหารพราน คือ อาสาของประชาชน หรือ 
นักรบของประชาชน (กรมทหารพรานที่  46, 2019)  
เนื่องจากอาสาสมัครทหารพรานมาจากการคัดเลือก
บุคคลภายนอกไม่ว่าจะเป็นคนในท้องถิ่น คนจากท้องถิ่นอื่น 
(ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์,2557) เข้ามาเสริมเพื่อให้เพียงพอต่อ
ความต้องการในการบรรจุก าลังพล โดยผ่านการคัดเลือกท้ัง
ภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ (กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560) เพื่อให้ได้บุคคลที่มี
จิตใจเสียสละมีความตั้งใจจริงที่จะรับใช้ประเทศเข้ามาท า
การฝึกอบรม เพื่อให้ได้ก าลังพลที่มีคุณภาพโดยค านึงถึงกฎ 
ระเบียบ ข้อค าสั่ งตามแบบธรรมเนียมทหาร รวมถึง 
ขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรมและบทบัญญัติทาง
ศาสนาของประชาชนในท้องถิ่นอย่างเคร่งครัด  (กอง
อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560) 
ภายใต้การก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชาหน่วย กองทัพบก 
(กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วน 
หน้า,2560) 

จะเห็นได้ว่า กรมทหารพรานเป็นหน่วยงานที่มี  
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การที่ชัดเจน ตรงกับ
เป้าหมายที่ก าลังพลปรารถนาเช่นเดียวกัน ส่งผลให้ก าลังพล
เช่ือมั่นในเป้าหมายขององค์การ จึงเต็มใจที่จะเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่ งของหน่วยงาน แสดงออกด้วยการพยายาม
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เหตุการณ์ความขัดแย้งสงบสุข
ในเร็ววัน อีกทั้งก าลังพลแสดงถึงความพยายามที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การไปจนถึงขั้นเกษียณอายุ
ราชการ ตรงกับทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ 
(Strees&Porter,1979) อีกทั้งอาชีพทหาร ยังเป็นอาชีพที่มี
ความมั่นคง มีความก้าวหน้าในสายงานในตัวเอง เป็นอาชีพ
ที่ต้องมีความรับผิดชอบสูง และจ าเป็นต้องมีความถนัดใน
สายงานนั้น ๆ (กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในภาค 
4 ส่วนหน้า,2560) ความช านาญและเช่ียวชาญในทั้งสาย
งานและพื้นที่ที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งตรงกับทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Hertzberg ต่างก็ยอมรับและเห็นตรงกัน 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกรมทหารพรานที่ 42 
ต าบล ท่าประดู่  อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลา ท่ามกลาง              
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ความขัดแย้ง ความกดดัน ความสูญเสียที่เกิดขึ้น ปัจจัยใดที่
ท าให้ก าลังพลยังคงอยู่กับองค์การ ยังคงยึดมั่นในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และคงอยู่กับ
องค์การอย่างยาวนาน เพราะถือว่า ก าลังพลในองค์การ ถือ
เป็นฟันเฟื่องส าคัญที่จะพาองค์การไปสู่วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
ฉะนั้น หากก าลังพลเกิดความผูกพันต่อองค์การ ศรัทธาใน
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ ย่อมท าให้การท างานใน

องค์การมีประสิทธิภาพ และเต็มใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ
ปฏิบัติหน้าท่ีในพื้นที่ท่ีอันตรายนี้ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ และ 

วิเคราะห์ เปรียบเทียบความผูกพันพร้อมกับค้นหาปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ 
ก าลังพล

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้หลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร อาทิ ศึกษาจากทฤษฎีของนัก

คิดมากมายผ่านกระบวนการคิดวิเคราะห์ จนเกิดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังรูปที่ 1 ต่อไปนี ้
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. รายได้ 
6. ระดับชั้นยศ 
7. ต าแหน่งสายงาน 
8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

1. ความถนัดในงาน 
2. ความส าเร็จในงาน 
3. ความมั่นคงและความก้าวหน้า 
4. ความรับผิดชอบ 

Frederick K. Herzberg and other 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ด้านความเ ช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยิมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความ

เป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
Mowday , Steers & Porter, 1979 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
ง านวิ จั ย นี้ ไ ด้ นิ ย ามความผู กพั นต่ อองค์ ก าร

หมายความว่า คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรเป็นความรู้สึกเช่ือมั่นและเป็นอันหนึง่
อันเดียวกับองค์กรมีความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม         
เพื่อประโยชน์ขององค์กรและมีความสุขในการได้เป็นสมาชิก
องค์กร  

ขอบเขตด้านประชากร คือ ก าลังพลกรมทหารพราน
ที่ 42 ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลา จ านวน 
1489 นาย และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยค านวณ
จากการใช้สูตรของ Tayo Yamane (1973) พบว่า ต้องใช้
กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 315 นาย โดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบสัดส่วน ตามลักษณะสายงาน โดยมุ่งเน้น นายทหารช้ัน
ประทวน นายทหารช้ันสัญญาบัตร และ อาสาสมัครทหาร
พราน   

ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล  
กรมทหารพรานที่ 42 ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนาทวี จังหวัด
สงขลา โดยการศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยต่ าง  ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดย
ใช้แนวคิด ปัจจัยด้านลักษณะงานจาก ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
FrederickK Herzbergand แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ
ของ Steers&Porter, 1979 

ขอบเขตด้านตัวแปรโดยมีตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัย
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับชั้นยศ ต าแหน่ง
สายงาน และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ ปัจจัยด้าน
ลั กษณะงาน  ประกอบด้ ว ย  1)  ค ว ามถนั ด ใน ง าน  
2) ความส าเร็จในงาน 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้า  
4) ความรับผิดชอบ ตัวแปรตามคือ 1) ความเช่ือมั่นการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความ
ปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ขอบเขตพื้นที่ในการศึกษา ศึกษาในพื้นที่ กรมทหาร
พรานที่ 42 ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลา  
โดยระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้  4 เดือน ตั้งแต่เดือน 
มกราคม-พฤษภาคม 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ครั้ งนี้  คือ แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด โดยแบ่งออก 

เป็น 4 ส่วน โดยส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล โดย
เป็นข้อค าถามปลายปิด จ านวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน รายได้  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะ
งาน เป็นค าถามปลายปิดในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท มีจ านวน 20 ข้อ 
แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ด้านความถนัดในงาน จ านวน 5 ข้อ  
ด้านความส าเร็จในงาน จ านวน 5 ข้อ ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าจ านวน 5 ข้อ และด้านความรับผิดชอบ       
จ านวน 5 ข้อ  

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ มีองค์ประกอบ 3 ด้าน เป็นค าถามปลายปิด 
ในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตร
วัดของลิเคิร์ท มีจ านวน 15 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ความเช่ือมั่นการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
จ านวน 5 ข้อ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ จ านวน 5 ข้อ ด้านความ
ปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ จ านวน      
5 ข้อ  

ส่ วนที่  4  แบบสอบถามเพื่ อหาข้อ เสนอแนะ  
โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นค าถามปลายเปิด  
เปิดโอกาสให้ผู้ตอบสามารถตอบค าถามได้อย่างเสรี  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ปัจจัยส่วน
บุคคลของก าลั งพล โดยใช้สถิติ เ ชิงพรรณนา โดยหา
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนก
ตาม เพศ โดยใช้สถิติ t-test อายุ สถานภาพสมรส รายได้
เฉลี่ ยต่อ เดือน ระดับ ช้ันยศ ต าแหน่ งสายงาน และ 
ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ การวิเคราะห์   
ความแปรปรวนทางเดียว  

การวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การใช้สถิติค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน     

การหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน  
ที่ส่งผลต่อความผูกองค์การ โดยการวิเคราะห์การถดถอย
ของพหุคูณ 
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ผลการวิจัย 

1. การวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของก าลังพลงกรมทหารพรานที่  42 ต าบลท่าประดู่   
อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของก าลังลังกรมทหารพรานท่ี 42 ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนา
ทวี จังหวัดสงขลา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
ก า ลั ง พ ล ใ น ภ า พ ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ( 𝐱̅ =

4.20, 𝐒. 𝐃 =  .438 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตัว
แปรที่มีค่าเฉลี่ยมากมากกว่าด้านอื่น ๆ โดยอยู่ในระดับมาก

ที่สุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ( 𝐱̅ = 4.24, 𝐒. 𝐃 =

 .485 ) รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง ม า ก ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
เ พื่ อป ร ะ โ ยชน์ ขอ ง อ งค์ ก า ร  ( 𝐱̅ = 4.22, 𝐒. 𝐃 =

 .510 ) และ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรั บ เป้ าหมายและค่ านิ ยมขององค์ ก าร  ( 𝐱̅ =

4.13, 𝐒. 𝐃 =  .537) ตามล าดับ ดังตารางที่ 1
 

ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ Mean S.D. แปลผล 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 4.13 .537 มาก 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

4.22 .510 มากที่สุด 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 4.24 .485 มากที่สุด 

รวม 4.20 .438 มาก 

2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ
ก าลังพล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
ระดับชั้นยศ ต าแหน่งสายงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่ างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การต่างกัน  
ดังตารางที่ 2 ต่อไปนี ้

สมมุติฐานที่ 1.1. ก าลังพลที่มีเพศต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (P=.003) ที่ยอมรับสมมุตฐิานท่ีตั้งไว้  

 สมมุติฐานที่ 1.2. ก าลังพลที่มีอายุต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (P=.040) ซึ่งยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว้  

สมมุติฐานที่  1.3. ก าลังพลที่มีสถานภาพสมรส
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.000) และยอมรับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว้   

สมมุติฐานที่  1.4. ก าลังพล ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.313) ปฏิเสธสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้  

สมมุติฐานที่ 1.5. ก าลังพลที่มีระดับช้ันยศต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (P=.003) ยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว้  

สมมุติฐานที่ 1.6. ก าลังพล ที่มีต าแหน่งสายงาน
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.079) ปฏิเสธสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้  

สมมุติฐานที่ 1.7. ก าลังพลที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.001) ยอมรับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว้  

สมมุติฐานที่ 1.8. ก าลังพลที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.006) ยอมรับสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้    
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับชั้นยศ ต าแหน่งสายงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ตัวแปร  รายด้าน 𝐱̅ 𝐒. 𝐃 t/f Sig คู่ท่ีแตกต่าง 

เพศ 
 ชาย 4.22 .430 

3.00 .003* (1) > (3) 
 หญิง 4.01 .446 

อาย ุ

 21-30 ปี 4.16 .379 

2.802 .040* 
(1) < (3),  
(1) < (4) 

 31-40 ปี 4.20 .494 
 41-50 ปี 4.40 .404 
 51 ปี ข้ึนไป 4.63 .379 

สถานภาพ 
 โสด 4.15 .432 

9.171 .000* 
(1) < (3), 
 (2) < (4) 

 สมรส 4.21 .439 
 หย่าร้าง 4.59 .284 

ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.22 .401 

1.166 .313 
(1) > (2), 
 (1) > (3) 

 ปริญญาตรี 4.14 .515 
 ปริญญาโท 4.13 .000 

ระดับชั้นยศ 
 ช้ันประทวน 4.26 .423 

5.836 .003* 
(1) < (2),  
(1) > (3) 
(2) > (3) 

 ช้ันสัญญาบัตร 4.58 .394 
 อาสาสมัครทหารพราน 4.14 .438 

ต าแหน่งสายงาน 

 สายงานก าลังพล 4.17 .435 

2.112 .079 
(2) < (3),  
(2) < (4) 

 สายงานการข่าว 4.08 .345 
 สายงานยุทธการและการฝกึ 4.24 .452 
 สายงานส่งก าลังบ ารุง 4.30 .483 
 สายงานกิจการพลเรือน 4.18 .447 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 1 ปี 4.02 .491 

4.774 .001* 

(1) < (2),  
(1) < (5) 
(2) < (5),  
(3) < (5) 
(4) < (5) 

 1-5 ปี 4.24 .423 
 6-10 ปี 4.15 .411 
 11-15 ปี 4.21 .415 
 21 ปี ข้ึนไป 4.73 .332 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ต่ ากว่า 10,000 – 15,000 4.28 .406 

5.147 .006* (1) > (2)  15,001-20,000 4.12 .442 
 20,001-มากกว่า 30,000 4.26 .469 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติที่ฐานที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 3 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอยของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล กรมทหาร
พรานท่ี 42 ต าบลท่าประดู่ อ าเภอนาทวี จังหวัดสงขลา  
 

ลักษณะงาน B β Sig. 
ด้านความถนัดในงาน .014 .020 .719 
ด้านความส าเร็จในงาน .199 .252 .000* 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า .273 .398 .000* 
ด้านความรับผิดชอบ .163 .227 .000* 
R = .772a , R2 = .595 , R2

Adjusted = .590  
 
*มีอิทธิพลต่อตัวแปรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่นัยส าคัญ .05 

จากตารางที่ 3 พบว่า โมเดลดังกล่าวสามารถท านาย
ความผูกพันต่อองค์การได้ ร้อยละ 59.0 โดยปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผู กพันต่ อองค์ ก ารอย่ า งมี นั ยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 มากที่สุด คือ ความมั่นคงและความก้าวหน้า 
รองลงมา คือ ความส าเร็จในงาน , ความรับผิดชอบ  
ส่วนความถนัดในงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 

น าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ท านายแนวโน้มความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล โดยใช้
คะแนนดิบ ดังนี ้
Y = 1.588 + ( 0.014X1)  + ( 0.199X2)  + ( 0.273X3)  
       + (0.163 X4) 
 ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี้ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับ ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล (y) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า ความส าเร็จในงาน และความรับผิดชอบ  
โดยมีค่าสัมประสทิธ์ิเท่ากับ .398 .252 และ .227 ตามล าดบั 
หมายความว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้า ความส าเร็จ        
ในงาน และความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด
ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล  

 
สรุปและอภิปรายผล 

สรุปผล 
 1. ระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลั งพล  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ มีผลมากที่สุด รองลงมา

คือด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากใน
การปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความ
เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน ส่วนระดับการศึกษา และต าแหน่งสายงาน มีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 3. ผลการวิเคราะห์สมการการถดถอยของพหุคูณ 
พบว่า ปัจจัยลักษณะงานสามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์การของก าลังพลได้ โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมากที่สุด คือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านความ
รับผิดชอบ 
 
อภิปรายผล 
จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลดังนี้ 
 1.ระดับความผูกพันต่อองค์การ  พบว่า  อยู่ ใน 
ระดับมาก ( 𝐱̅ = 4.20, 𝐒. 𝐃 =  .438 )  ทั้ งนี้ อาจ
เนื่องมาจากกรมทหารพรานที่ 42 เป็นหน่วยงานราชการ
ของกองทัพบก ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงกลาโหม 
เป็นหน่วยงานของรัฐบาล ก าลั งพลที่มีระดับช้ันยศช้ัน
ประทวนช้ันสัญญาบัตร และอาสาสมัครทหารพราน  
เมื่อบรรจุแต่งตั้งแล้วจะมีขั้นเงินเดือนที่มั่นคง รวมถึงมี
สวัสดิการต่าง ๆ เช่น สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการ
ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น สามารถเป็นหลักประกันให้กับ
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ครอบครัวได้  ท าให้ก าลังพลมีความเต็มใจที่จะทุ่ม เท
ความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อประโยชน์ของ 
องค์การ รวมถึงนโยบายขององค์การมีความชัดเจน ท าให้
ก าลังพลรู้สึกมั่นใจว่าสามารถท าให้ชีวิตของก าลังพล 
ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานได้ในอนาคต อีกทั้งยังมี
ความภาคภูมิใจต่อหน้าที่ที่ตนได้ปฏิบัติในฐานะ ทหารของ
ประชาชน และ ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น า ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงท าให้ก าลังพลรู้สึก
ภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การนี้และปรารถนาที่จะท างาน
ให้กับองค์การต่อไป โดยมีความคิดเห็นตรงกับ (วิชัย แหวน
เพชร,2543) ว่าพื้นฐานที่ส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย งาน ค่าจ้าง โอกาสในต าแหน่งงาน 
การถูกยอมรับสภาพการท างาน ผลประโยชน์ ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และ การจัดการองค์การ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปรเมษฐ สาพร (2561) ศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สถานี
ต ารวจนครบาลบางพลัด กรุงเพทมหานคร ผลการศึกษา
พ บ ว่ า  ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  
ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554)  
ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่ท าให้พนักงาน
รู้สึกผูกพันต่อองค์กรคือ ความภาคภูมิใจท่ีได้ ก้าวเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนครอบครัว 
และองค์กรเปรียบเสมือนบ้านของตัวเอง 

2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ  
ของก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ในระดับอย่าง
มี นั ยส าคัญทางสถิ ติ ที่ ร ะดั บ  .05 ปั จจั ยส่ วนบุ คคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับช้ันยศ ต าแหน่งสายงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันของก าลังพลมีความ
ผูกพันต่อองค์การต่างกัน ดังนี้  

ด้านเพศ  พบว่า ก าลังพล ที่มี เพศแตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .05 ยอมรับสมมติฐานการวิจัย โดย เพศชายมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าเพศหญิง ทั้งนี้เพราะการ
ปฏิบัติหน้าที่ของเพศชายมีความหลากหลาย จะเน้นงานใน
ด้านภาคสนามที่มีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเพศหญิง

จะเน้นงานด้านมวลชนสัมพันธ์ เน้นการพบปะประชาชน
เป็นส่วนใหญ่ เมื่อปฏิบัติงานไปสักระยะหนึ่ง ธรรมชาติของ
มนุษย์หากท าสิ่งใดซ้ าไปมา จะเกิดความเบื่อหน่าย และจะ
แสวงหาหนทางอื่นเพื่อเจอกับความท้าทายใหม่ สอดคล้อง
กับ งานวิจัยของ พัลลภา จงหมื่นไวย (2554) ที่ท าการศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการฝึกพิเศษ กองบัญชาการ
ต ารวจตระเวนชายแดน พบว่า ข้าราชการต ารวจ กองบังคับ
การฝึกพิเศษกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ที่มีเพศ
ต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
เนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่จะเน้นในส่วนของการฝึกอบรม
เป็นหลัก เพศหญิงส่วนใหญ่จะปฏิบัติหน้าที่ฝ่ายอ านวยการ 
ซึ่งมิได้ปฏิบัติงานเหมือนเพศชาย อาจจะเป็นข้อจ ากัดของ
เพศหญิงด้วยกัน จึงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเพศ
หญิง ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ 
(2557) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่ สถาบัน พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 
พบว่า สิทธิความเท่าเทียมระหว่างเพศชายและเพศหญิงมี
ความเสมอภาคกัน จึงส่งผลท าให้เพศชายและเพศหญิงมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

ด้านอายุ พบว่า ก าลังพล ที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .05 ยอมรับสมมุติฐานการวิจัย โดยคนที่มีอายุมากจะ
มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า คนที่มีอายุน้อยกว่า โดย
ก าลังพลที่มีอายุ 41-50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การสงู
กว่าคนที่มีอายุ 21-30 ปี เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิ
ภาวะของบุคคล ยิ่งบุคคลมีอายุมากขึ้น การตัดสินใจจะ
รอบคอบมากขึ้น ฉะนั้นบุคคลที่มีอายุมากเมื่อท างานกับ
องค์การมาระยะหนึ่ง จะเกิดความคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อม  
กฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การ การเปลี่ยนงานจึงเป็นสิ่งที่
ไม่แน่นอนว่า หากไปท างานในองค์การใหม่ ตนจะมีความ
เหมาะสมกับงานนั้นหรือไม่ งานจะมีความมั่นคงก้าวหน้า
กว่างานที่ปฏิบัติอยู่หรือไม่ จึงท าให้บุคคลที่มีอายุมาก เลือก
ที่จะคงอยู่กับองค์การเดิมต่อไป เป็นไปตามทฤษฎีของ 
ส เตี ย ร์ ส  ( Steers, 1977)  เ ชลดอน ( Sheldon, 1971)  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา วงศ์นิติกร (2559) 
ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน เพราะ
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บุคลากรมหาวิทยาลัยที่มีอายุน้อยเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย 
ท้าทายความรู้ความสามารถและงานท่ีใช้ความคิดสร้างสรรค์  
มีเครื่องมือและอุปกรณ์การท างานที่เพียงพอและทันสมัย 
และที่ส าคัญควรให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูล
ไทย (2561) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า 
บุคลากรครูที่มีอายุ ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากรในด้านการท างาน การตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากร สวัสดิการที่องค์กร จัดให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจ 

ด้านสถานภาพสมรส พบว่า ก าลังพล ที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ยอมรับกับสมมติฐานการวิจัย 
โดยคนที่มีสถานภาพหย่าร้างจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง
กว่าก าลังพลที่มีสถานภาพโสดและสมรส อาจเป็นเพราะ 
เคยประสบกับชีวิตคู่ที่ล้มเหลวมาก่อน จึงท าให้บุคคล
เหล่านั้นหันมาสนใจกับสิ่งอื่นรอบตัวมากยิ่งขึ้น หันมาให้
ความส าคัญกับสิ่งต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น อาทิเช่น ให้ความส าคัญ
กับงานมากข้ึน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิศรุต รัตนธรรม 
(2559) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมัน่
ผูกพันองค์กรของบุคลากรสุขภาพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาล
ชลบุรี โดยพบว่า ด้านสถานภาพสมรส บุคคลที่มีครอบครัว
จะมีความยึดมั่นผูกพันองค์กรมากกว่าคนโสด อาจเนื่องจาก
ภาระที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้น ท าให้ความต้องการความ
มั่นคงในการท างานมากขึ้นด้วย ในขณะเดียวกันงานวิจัย
ของ พิชิตพล กันทะ (2561) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมปศุสัตว์ ในหน่วยงาน
สังกัดการบริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นที่เขต 4 พบว่า 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง มีสถานภาพสมรส โสด ใกล้เคียงกัน
จึงมีความผูกพันไม่แตกต่างกัน 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ก าลังพล ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่าง
กัน  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
เป็นเพราะว่า แม้ว่าก าลังพลจะมีระดับการศึกษาที่แตกตตา่ง
กัน เช่น ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี หรือ ระดับปริญญาตรี  
ต่างก็มีความผูกพันต่อองค์การเหมือน ๆ กัน เกิดจากก่อนที่

บุคคลจะเข้ามารับราชการทหาร หรือ อาสาสมัครทหาร
พรานนั้น บุคคลที่ผ่านการคัดเลือก จะต้องเข้ารับการ
ฝึกอบรม เกี่ยวกับระเบียบวินัย ปลูกฝังค่านิยมขององค์การ 
รวมถึง เข้าใจยุทธศาสตร์ขององค์การ จึงอาจส่งผลให้ก าลัง
พลที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน เมื่อเข้ามาสู่เส้นทาง
อาชีพทหารแล้วนั้น ต้องปฏิบัติตามพันธกิจ กฎ ระเบียบ 
และยุทธศาสตร์ขององค์การ เหมือนกันทุกคนโดยไม่มี
ข้อยกเว้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวาพร เป็นกล (2559) 
ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ต ารวจกองการต่างประเทศ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า 
ข้าราชการต ารวจ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การส านักงานต ารวจแห่งชาติ ไม่แตกต่ างกัน  
เพราะข้าราชการต ารวจจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ข้าราชการต ารวจไทยทุกคนจะได้รับ
การหล่อหลอมแนวคิดต่าง ๆ เป็นระบบของต ารวจไทย  
จึงส่งผลให้ข้าราชการต ารวจ แม้จะมีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน เมื่อเข้าสู่ระบบราชการในสังกัดส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติย่อมต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ เหมือนกัน
ทุกคนโดยไม่มีข้อยกเว้น ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ  
วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน เพราะพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมักมี
ต าแหน่งงานเป็นหัวหน้างาน โอกาสในการน าความรู้จาก
การศึกษามาบูรณาการ ในทางปฏิบัติทั้งทางนโยบายและ
ปฏิบัติมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานใหม่ถ้ามีโอกาส หรืองานที่
ดีกว่าในต าแหน่งปัจจุบัน 

ด้านระดับชั้นยศ พบว่า ก าลังพลที่มีระดับช้ันยศ
แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ยอมรับกับสมมติฐานการวิจัย 
โดยช้ันยศสัญญาบัตร มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าช้ัน
ประทวน และ อาสาสมัครทหารพรานในทุกด้าน เพราะว่า 
ระดับต าแหน่ง เป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมได้อย่าง
หนึ่ง เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนต้องการตามทฤษฎีล าดับช้ันของ 
(Maslow,1987) ฉะนั้นบุคคลจะพยายามท าให้กลุ่มคนใน
องค์การนั้น ๆ ยอมรับแสดงออกมาในรูปแบบของระดับ
ต าแหน่งหรือระดับช้ันยศ ยิ่งบุคคลมีต าแหน่งสูงมากเท่าไร 
ย่อมได้รับการยอมรับจากองค์การมากยิ่งขึ้น เช่น อ านาจใน
การบังคับบัญชา  ฉะนั้นระดับช้ันยศจึงมีผลต่อความผูกพัน
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ต่อองค์ การ  ( Richard M.Steers,1977)  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พัลลภา จงหมื่นไวย (2554) ที่ท าการศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการฝึกพิเศษกองบัญชาการ
ต า ร วจตระ เวนชายแดน พบว่ า ข้ า ร าชการต ารวจ  
ที่มีระดับช้ันยศที่แตกตต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน โดยระดับช้ันยศ ส.ต.ต. - ส.ต.อ. มีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าช้ันยศ จ.ส.ต. - ด.ต. และระดับช้ัน
ยศ จ.ส.ต. - ด.ต. มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าระดับช้ัน
ยศ  ร.ต.ต. – พ.ต.ต. ขึ้นไป เนื่องจาก ข้าราชการต ารวจ
ระดับช้ันยศ ร.ต.ต. – พ.ต.ต. ขึ้นไป มีความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในหน้าที่การงานสูงกว่าระดับช้ันยศอื่น  ใน
ขณะเดียวกันงานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559)  
ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลบริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ 
จ ากัด พบว่า ระดับต าแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้าง
เซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 

ด้านต าแหน่งสายงาน พบว่า ก าลังพลที่มีต าแหน่ง
สายงานต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
แม้ว่าจะมีด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ที่ต าแหน่ง
สายงานด้านส่งก าลังบ ารุง มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า 
สายงานด้านก าลังพล เป็นเพราะว่า ต าแหน่งสายงานที่
กล่าวถึงในงานวิจัยนี้ คือการแบ่งต าแหน่งสายงานออกเป็น 
5 สายงาน เป็นการแบ่งสายงานให้ตรงกับความสามารถของ
ก าลังพล และแบ่งสายงานเพื่อง่ายต่อการบังคับบัญชา 
ฉะนั้นในส่วนของความผูกพันต่อองค์การของแต่ล่ะต าแหน่ง
งานของบุคคล จึงไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ธนรัฐ นาทอง (2556) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 
พบว่า พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ที่มีต าแหน่งงาน  
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรทั้งโดยภาพรวมและเป็น
รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อธิบายได้ว่าเจ้าหน้าที่ที่มี
ระดับต าแหน่งจะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมประการ
หนึ่ง เพราะเมื่อบุคคลนั้นมีต าแหน่งหน้าที่สูงมากขึ้นเท่าไร 
การได้รับการยกย่อง ยอมรับและสิทธิประโยชน์ต่าง เช่น 
อ านาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมี
มากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งเป็นเพียงการระบุถึงสถานะของหน้าท่ี
ของแต่ละบุคคล ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ ขวัญตา  

พระธาตุ (2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ 
กรณีศึกษา : ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา พบว่า
บุคลากรอัยการต าแหน่งข้าราชการอัยการ และข้าราชการ
ธุรการ รู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความก้าวหน้า
เป็นผู้บริหาร การท างานที่ท้าทายจึงเป็นแรงกระตุ้นให้เกิด
ความสนใจให้เกิดความสามารถในการพิสูจน์ตนเอง จนเกิด
ความพอใจ เมื่องานประสบความส าเร็จ จึงท าให้ บุคลากรที่
มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
โดยต าแหน่งข้าราชการอัยการ มีความผูกพันสูงกว่าต าแหนง่
พนักงานจ้างเหมาบริการ 

ด้ านระยะ เวลาในการปฏิบั ติ ง าน  ก าลั งพล  
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ยอมรับ
กับสมมติฐานการวิจัย เพราะว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
ขององค์การของบุคคล เป็นระยะเวลาที่ต้องเสียสละแรงกาย 
สติปัญญา ความช านาญในการท างานด้านนั้น ๆ ให้กับ
องค์การ เมื่อบุคคลท างานกับองค์การเป็นระยะเวลาที่นาน
ขึ้น  การปรับตั วให้ เข้ ากับองค์การปรับตัวให้ เข้ ากับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ก็จะมีความผูกพันกับ
องค์การที่ ตนท างานอยู่ มากขึ้นตามไปด้วย( Richard 
M.Steers,1977) เพราะคุ้นชินกับวัฒนธรรมขององค์การ จึง
ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันระหว่าง
บุคคลที่มีระยะเวลาการท างาน 21 ปีขึ้นไป ที่มีระดับความ
ผูกพันสู งกว่ า  ผู้ ที่ มี ร ะยะ เวลาการท า งาน 11-15 ปี  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ กีรติวินิจกุล (2553)  
ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิ ต   
โดยพบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน  
มีผลต่อความผูกพันองค์การแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบ
รายคู่ พบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน มากกว่า 15 
ปี แตกต่างจากบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11-15 ปี 
เพราะว่าการท างานของบุคลากรนั้นมีความมั่นคง น่าเชื่อถือ 
มีช่ือเสียงและเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป ท าให้บุคลากรที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน มานานกว่าจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์ การและพร้ อมจะดูแลรั กษาและจงรักภั กดีต่อ
มหาวิทยาลัย ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ ขวัญตา พระธาตุ 
(2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา : 
ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา พบว่า บุคลากร
อัยการที่มีอายุการท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
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ไม่แตกต่างกัน เพราะปัจจัยดังกล่าว มีความต้องการหรือ
ความคาดหวังที่ใกล้เคียงกัน  

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าก าลังพลที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ ระดับ .05 ยอมรับกับ
สมมติฐานการวิจัย โดย ก าลังพลที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน         
ต่ ากว่า 10,000 บาท – 15,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องค์การสูงกว่า ก าลังพลที่มีรายได้ 15,001 – 20,000 บาท 
เพราะว่ารายได้ที่มาจากการปฏิบัติงานหรือเราเรียกอีกอย่าง
ว่า ค่าจ้างถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคล อยาก
ท างานให้กับองค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ ฉะนั้นการให้
ค่าจ้างที่เหมาะสม จึงถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้
บุคคลคงอยู่กับองค์การ (วิชัย แหวนเพชร,2543) แต่ใน
ขณะเดียวกัน องค์การหรือหน่วยงานย่อมจ่ายค่าจ้าง  
ต ามความสามา รถของแต่ ล ะบุ คคล  ห ากบุ คคลมี
ความสามารถสูง ย่อมมีระดับค่าจ้างที่สูงกว่า ขณะเดียวกัน
เราจะมองเพียงรายได้อย่างเดียวไม่ได้ จ าเป็นต้องมองต่อไป
อีกว่า  บุคคลที่มี รายได้ต่ ากว่า 10,000 – 15,000 บาท  
อาจเป็นก าลังพลที่เพิ่งเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การยังมองว่า 
สายงานที่ตนรับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย จึงเกิดความ
ปรารถนาจะคงอยู่กับองค์การต่อไป ส่วนก าลังผลที่มีรายได้ 
15,001 – 20,000 อาจมี ลักษณะการท า งานที่ตายตั ว 
ท างานกับองค์การมา สักระยะหนึ่งแล้ว จึงเกิดความคุ้นเคย
กับงาน ฉะนั้นในด้านของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน
ของบุคคล  จึ งมี ผลต่ อความผู กพันต่ อองค์ การด้ วย
เช่นเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักรินทร์ บุตรน้ า
เพ็ชร (2556) ที่ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เดอะควอลิตี้ไวร์ 
จ ากัด พบว่าพนักงานที่มี รายได้ต่ ากว่า  10,000 บาท  
มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมต่ ากว่ากลุ่มอื่น เพราะยัง
ไม่เข้าใจนโยบายและเกณฑ์ในการพิจารณาการขึ้นเงินเดือน 
แต่มีความตั้งใจอย่างมากที่จะท าให้งานของหน่วยงาน
ประสบความส าเร็จ ในขณะเดียวกันงานวิจัยของวรรณิภา 
นิลวรรณ (2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษา สุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีการวางแผน การท างาน 
การพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพอยู่บนพื้นฐานระบบ
ความรู้ หน่วยงานจัดสวัสดิการที่ท าให้ทุกคนพึงพอใจ รู้สึก

มั่นคงเมื่อเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นเหตุผลให้รายได้
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

3. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันองค์การ ของก าลังพลกรมทหารพรานที่ 42 
ต าบลท่าประดู่  อ า เภอนาทวี  จั งหวั ดสงขลา พบว่า              
ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ มากที่สุด เพราะ ธรรมชาติของ
มนุษย์ตามทฤษฎีของ (Maslow, 1987) องค์การจะประสบ
ความส าเร็จได้นั้น ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจความ
ต้องการของมนุษย์และวิธีจูงใจเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ  โดยหนึ่งในความต้องการของมนุษย์  
(Maslow, 1987)  คื อความต้ อ งการความมั่ นค งและ
ปลอดภัยในชีวิตที่กล่าวว่า ความต้องการขั้นนี้เกิดขึ้นเมื่อ
ความต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้วระดับ
หนึ่ง ความต้องการในขั้นนี้ ในองค์การอาจพิจารณาจาก
สภาพความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งเป็นความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจที่มีผลต่อพนักงานเพิ่มขึ้น รวมถึงทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg กล่าวไว้ว่า ความก้าวหน้า ถือเป็นสิ่งหนึ่งที่
จะท าให้บุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยการเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นอย่างเท่าเทียมกัน หรือการได้รับการ
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญให้กับบุคลากรภายใน
องค์การจะเห็นได้ชัดว่า ก าลังพลในกรมทหารพรานที่ 42  
ให้ความส าคัญกับความมั่นคงและความก้าวหน้า ในแง่ของ
การที่หน่วยงานเปิดโอกาสให้ก าลังเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
เท่าเทียมกัน อาทิเช่น เมื่อบุคคลผ่านการคัดเลือกเข้ามาใน
ต าแหน่งอาสาสมัครทหารพราน ไม่ว่าบุคคลจะมีวุฒิ
การศึกษาที่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี หรือ ปริญญาตรี ล้วน
ต้องเข้ารับการอบรมในรูปแบบเดียวกัน โดยไม่มีการ
แบ่งแยกทางด้านระดับการศึกษา เช่น จัดให้มีการฝึก
ทบทวนก าลังพลทุกระดับในเรื่องการใช้หลักการสงคราม 10 
ประการ หลักพื้นฐานการปฏิบัติการทางทหาร (Back to 
Basic) หลักการประมาณสถานการณ์ METT-TP หลักนิยม
ยุทธวิธี RKK หลักการจัดเตรียมสนามรบด้านการข่าว (IPB) 
เทคนิคการลวง การแทรกซึมและหลักการท าถนนให้
ปลอดภัย ทั้งนี้ต้องกวดขันให้มีการทบทวนหลังการปฏิบัติ 
(AAR) งานด้านยุทธวิธีทุกครั้งที่มีการปฏิบัติภารกิจ สิ่งนี้ถือ
เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความเท่าเทียมกันในด้านของการ
ฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ (กองอ านวยการรักษาความ
มั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า,2560)  
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รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า ก าลังพล
สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  
และ รู้สึกว่าผลงานท่ีปฏิบัตินั้นเป็นประโยชน์ต่อองค์การและ
ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย จึงท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งปัจจัยดังกล่าว เป็นผลมาจากนโยบายเฉพาะ
ด้านขององค์การที่มีอย่างชัดเจน เริ่มจากการบรรจุคน
พิจารณาให้ เหมาะสมกับงาน เมื่อบรรจุแล้วต้องมา
ปฏิบัติงานทุกนาย เมื่อก าลังพลได้ปฏิบัติงานตรงกับ
ความสามารถ งานมีความท้าทายจะเกิดความพึงพอใจใน
งานนั้น ผลที่ตามมาคือ เกิดความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส า เร็จ  เ ช่นเดียวกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่
ส าคัญมี 2 ประการ นั้นคือ ปัจจัยแรงจูงใจ และ ปัจจัยค้ าจนุ 
โดยปัจจัยแรงใจจะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการภายในของบุคคล ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล คือการที่บุคคลท างานได้ส าเร็จ และประสบ
ความส าเร็จมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รู้จัก
การป้องกันแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้   
เมื่อผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงาน
นั้น 

และด้านความรับผิดชอบ พบว่า ก าลังพลทราบถึง
หน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน รวมถึงงานที่ก าลังพลปฏิบัติ
อยู่ตรงกับความรับผิดชอบ โดยก าลังพลรู้สึกพอใจในส่วน
งานที่รับผิดชอบ ซึ่งก าลังพลทุกนายจะต้องปฏิบัติงานตาม
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง ตามแบบธรรมเนียมทหาร 
ขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรมและบทบัญญัติทาง
ศาสนาของประชาชนในท้องถิ่นโดยเคร่งครัดรวมถึง ก าลัง
พลจะต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาตามสายงานที่ตนสังกัด
อยู่  ซึ่ งค าสั่ งดังกล่าว หมายรวมถึง ภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ท่ีก าลังพลต้องปฏิบัติ อาทิเช่น การลาดตระเวน
เขตพื้นที่ที่ตนรับผิดชอบ เพื่อควบคุมไม่ให้กลุ่มผู้ก่อเหตุ
รุนแรงก่อเหตุได้ การรักษาความปลอดภัยเป้าหมายที่
อ่อนแอ (ครู ,พระ,ชุมชนไทยพุทธ) (กองอ านวยการรักษา
ความมั่นคงภายในภาค 4 ส่วนหน้า) และความรับผิดชอบท่ี
กล่าวมานั้น มีพันธะผูกพันเป็นลายลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน 
เช่นเดียวกับ Hackman and Oldham (1980) ที่กล่าวถึง
คุณลักษณะของงานที่ส าคัญว่างานนั้น มีความส าคัญและมี
คุณค่ามากแค่ไหน มีความส าคัญต่อองค์การหรือ มีค่าต่อ
ชีวิต และทรัพย์สิน โดยสิ่งนี้ คือความรับผิดชอบที่ส าคัญ

มากของก าลังพลเพราะการปกป้องชีวิตและทรัพย์สินของ
ราษฎรถือเป็นสิ่งที่ข้าราชการทหารควรปฏิบัติ  

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย เพื่อหา

ปัจจัยอื่น ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล โดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก ซึ่งส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล จากนั้น น าผล
การศึกษาเชิงลึกมาประยุกต์ใช้ในองค์การเพื่อกระตุ้นให้
ก าลังพลเกิดความผูกพันต่อองค์การ มากยิ่งข้ึน 

2. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อ
องค์การ กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความคล้ายคลึงกัน อาทิ หน่วย
ทหารทรหด หน่วยทหารรบเคลื่อนที่เร็ว เป็นต้น โดยใช้
ทฤษฎีที่มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมปัจจุบันให้มาก
ที่สุด เพื่อเปิดมุมมองการวิจัยให้กว้างขึ้น รวมถึงได้ผลลัพธ์ที่
มีข้อเท็จจริงตรงกับสภาพแวดล้อมปัจจุบันมากท่ีสุด 

 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากงานวิจัย 

1. หน่วยงานต้องส่งเสริม ให้เกิดความเช่ือมั่นใน
องค์การให้มากขึ้น อาจจะกระท าได้ โดยการปลูกฝัง
วัฒนธรรมขององค์การต่อก าลังพล รวมถึงการรับฟังความ
คิดเห็นที่แตกต่างของทุกระดับช้ัน วิธีการปฏิบัติที่ท าให้ทุก
ฝ่าย อยู่ในกฎระเบียบโดยไม่รู้สึกอึดอัด และการบริหารงาน
ขององค์การต้องโปร่งใส อยู่บนหลักความเท่าเทียมและ
ตรวจสอบได้   

2. .ในด้านตัวแปรเพศ หน่วยงานควรส่งเสริมให้เพศ
หญิง และเพศชายเกิดความเท่าเทียมกันในทุก ๆ ด้าน อาทิ
เ ช่น เพศหญิงสามารถปฏิบัติ งานด้ านภาคสน ามได้
เช่นเดียวกับเพศชาย หรือ เพศหญิงสามารถท าหน้าที ่
ผู้บังคับกองร้อยได้ตามความเหมาะสม ด้านอายุ องค์การ
ควรส่งเสริมให้ก าลังพลในช่วงอายุ 21-30 ปี เกิดแรงกระตุ้น
ให้อยากคงอยู่กับองค์การ อาจกระท าได้ ในลักษณะของเปิด
โอกาสในกลุ่มคนอายุนี้ เข้าไปมีบทบาทในการก าหนด
วิสัยทัศน์ของกองร้อย เป็นต้น ในด้าน สถานภาพ องค์การ
ควรกระตุ้นให้ก าลังพลที่มีสถานภาพโสด ให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การมากขึ้น กระท าได้โดยองค์การต้องสื่อสารให้
เห็นถึงความก้าวหน้าหรือช่องทางการเติบโตในสายงาน
ได้อย่างชัดเจน ในด้านระดับการศึกษา องค์การควรส่งเสรมิ
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ให้ก าลังพลที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีแรง
กระตุ้นที่จะคงอยู่กับองค์การ เนื่องจากเป็นก าลังพลที่มี
ระดับการศึกษาสูง เป็นที่ต้องการของหน่วยงานอ่ืน หากเสีย
ก าลังพลกลุ่มนี้ไป อาจส่งผลอย่างใดอย่างหนึ่งต่อองค์การ 
หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับก าลังพลกลุ่มนี้ กระท าได้
โดย ให้ก าลังพลกลุ่มนี้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่  
แต่ทั้งนี้ก็ต้องอยู่บนหลักของความถูกต้อง และยึดหลัก
ประชาธิปไตย ในด้านระดับช้ันยศ องค์การควรส่งเสริมให้
ก าลังพลในต าแหน่งอาสาสมัครทหารพราน ในแง่ของความ
มั่นคงในสายอาชีพ อาทิเช่น ต่อไปในอนาคต ต าแหน่ง
อาสาสมัครทหารพราน อาจจะได้รับการพิจารณาบรรจุ
แต่งตั้งเข้าเป็นพนักงานราชการ หรือบรรจุแต่งตั้งเข้าเป็น
นายทหารช้ันประทวน เพื่อกระตุ้นให้ก าลังพลกลุ่มนี้   
เกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นในอนาคต ในด้านของ 
ต าแหน่งสายงาน องค์การควรให้ความส าคัญกับสายงาน
ด้านการข่าวให้มากขึ้น อาจจะกระท าได้โดยการปรับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานให้เกิดความท้าทาย เกิดความแปลกใหม่  
เพื่อกระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อนให้ก าลังพลพัฒนาศักยภาพ
ในตัวบุคคล จนน ามาสู่ความผูกพันต่อองค์การในอนาคต      
ในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน  องค์การควรให้
ความส าคัญกับก าลังพลที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 
ปี อาจจะกระท าโดยกระตุ้นในเกิดความมั่นคงในสายการ
ท างาน รวมถึง ผู้บังคับบัญชาสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง 
ก าลังพลต่อเพื่อนร่วมงานต่อผู้บังคับบัญชา และต่อองค์การ 
และในสุดท้าย ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน องค์การอาจต้อง
กระตุ้นใหก้ าลังพลที่มีฐานเงินเดือนในกลุ่ม 15,001-20,000 
บาท เกิดความผูกพันต่อองค์การให้สูงขึ้น อาจจะกระท าได้
โดยการ วิเคราะห์หาว่าปัจจัยใดที่ท าให้คนที่มีฐานเงินเดือน
สูง เกิดความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า กลุ่มฐานเงินเดือน
อื่น อาจมาจากคนกลุ่มนี้ต้องแบกรับภาระงานที่หนักหน่วง
ภาระทางครอบครัว รวมถึงภาระหนี้สิน องค์การอาจ
แก้ปัญหาดังกล่าวโดยเปิดกองทุนกู้ยืมเพื่อสวัสดิภาพของ
ก าลังพล หรือการกระจายภาระงาน ไม่เน้นการรวมภาระ
งานไว้ที่จุดใดจุดหนึ่ง เพื่อกระตุ้นให้คนที่มีฐานเงินเดือนสูง 
เกิดความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนในอนาคต 

3. องค์การต้องให้ความส าคัญกับความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าของก าลังพล เนื่องจาก สิ่งดังกล่าว เป็นสิ่งที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด เมื่อก าลังพลมี

หน้าที่การงานที่มั่นคง ย่อมส่งผลต่อความผูกพันตามมา 
หน่วยงานอาจจะสนับสนุนในลักษณะ เปิดโอกาสให้ทหาร
พรานในหน่วยงานได้เลื่อน ต าแหน่งเป็นข้าราชการทหารชั้น
ประทวน เป็นต้น 
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