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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร     

ชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ าแนก
ตามลักษณะส่วนบุคคล 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ านวน 128 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวม
ข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การ
ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านสถานภาพ ต่างกัน ท าให้ความผูกพัน
ต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
ต่างกัน 

ค ำส ำคัญ : ความผูกพันต่อองค์กร; ข้าราชการทหารชั้นประทวน  
 
ABSTRACT 

The objectives of this study were 1) to study the commitment to the organization of non-
commissioned civil servants Of the Inspector Battalion Office of the Permanent Secretary for 
Defense 2) to study the commitment to the organization of non-commissioned civil servants Of 
the Inspector Battalion Office of the Permanent Secretary for Defense Individual eye classification 
 The sample group used in this research was commissioned military officers. of the Inspector 
Battalion Office of the Permanent Secretary for Defense, was 128 people using a questionnaire to 
collect data Statistics for data analysis include frequency, percentage, mean and standard deviation. 
The hypothesis were tested by Independent Sample (t-test), one-way ANOVA (F-test), in case of its 
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had statistical significant differences testing a pair of variables by LSD was used to test hypothesis for 
each pair in order to see which pair are different. 
 The results of hypothesis testing showed that Organizational Commitment of commissioned 
military officers of the Inspector Military Division Office of the Permanent Secretary for Defense 
Having personal characteristics in terms of gender, status, and status, which makes the commitment 
of the commissioned military officers Inspector Battalion Agency The Office of the Permanent 
Secretary for Defense is different. 

Keywords: Organization Commitment; Commissioned military officers  
 
บทน ำ 
 ปัจจุบันองค์กรใดจะด าเนินกิจกรรมให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ตัวชี้วัด ที่ได้ก าหนดไว้ต้อง
อาศัยปัจจัยที่ส าคัญหลายประการ กล่าวโดย ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่มีการช่วยในการ
ผลักดันให้องค์กรสามารถด าเนินการกิจกรรม ภารกิจ หน้าที่ ให้มีประสิทธิภาพและเป็นก าลังส าคัญในการ
น าพาองค์กรขับเคลื่อนไปข้างหน้าสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ นับได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่มีคุณค่ายิ่งในการบริหารและการสร้างคุณค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 
 หากบุคลากรมีความผูกต่อองค์กรแล้วนั้น อาจน าพาองค์กรบรรลุสู่เป้าหมาย ซึ่งความผูกพันของ
บุคลากร (Employee engagement) คือ ทัศนคติของบุคลากรทั้งที่แสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก การ
รับรู้ และการเรียนรู้ของบุคลากร ที่ส่งต่อความสัมพันธ์และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กรผ่านการ
ท างาน บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความส าคัญและมีแรงบันดาลใจต่อ
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนที่มีต่องานในเชิงพัฒนา และจะมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ซึ่งช่วย
ท าให้เกิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือซึ่งกันและกัน เพื่อสร้างสรรค์ ปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานโดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององค์กร 
 ดังนั้น ข้าราชการทหารชั้นประทวนหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม โดยมีภารกิจหน้าที่ ดังนี้ (1) ดูแลทหารข้าราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจ้าง และพนักงานราชการ 
ในเขตพื้นที่ ให้อยู่ในระเบียบวินัยและบังคับให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง และแบบธรรมเนียม
ทหาร (2) อารักขาและรักษาความปลอดภัยแก่ผู้บังคับบัญชาขั้นสูง บุคคลส าคัญ และแขกต่างประเทศของ
กระทรวงกลาโหม และส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม หรือตามที่ได้รับมอบหมาย (3) อารักขาและรักษา
ความปลอดภัยแขกต่างประเทศที่เป็นสุภาพสตรีของกระทรวงกลาโหม และส านักงานปลัดกระทรวงโหม 
รวมทั้งปฏิบัติภารกิจที่จะต้องใช้สารวัตรทหารหญิงหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  (4) จับกุมทหาร ข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม ลูกจ้างและพนักงานราชการ ซึ่งอยู่ในอ านาจทหารที่กระท าความผิดและป้องกัน
อาชญากรรมในเขตพื้นที่ (5) ให้การระงับป้องกันและรักษาความสงบเรียบร้อย ณ เขตพื้นที่ที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมก าหนด และ (6) อ านวยการและควบคุมจราจรทางทหาร (ประวัติการจัดตั้งหน่วย
กองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม) ที่ได้กล่าวมาข้างต้น มีความส าคัญในการปฏิบัติงาน 
หรือหน้าที่ และในช่วงเวลาที่มีการเปลี่ยนและเพิ่มเติม ขยาย กรอบอัตราขึ้นอาจจะมีผลกระทบต่อบุคลากร
ได้ในการเปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ในหน้าที่ดังกล่าวของ
ข้าราชการทหารชั้นประทวน ที่ปฏิบัติหน้าที่หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม นั้น มีความผูกพันและน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด  
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของ
หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งจะศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการทหารชั้นประทวน และลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
ทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหาร

สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

ขอบเขตของงำนวิจัย 
1. ประชำกรและตัวอย่ำง คือ ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 

ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ านวน 189 คน (ข้อมูลอ้างอิงจาก ฝ่ายธุรการและก าลังพล กองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2562) กลุ่มตัวอย่างที่ในการวิจัย จ านวน 128 คน  

2. ด้ำนเนื้อหำ คือ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของ
หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยมุ่งหมายวิจัยความผูกพันต่อองค์กร 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านทัศนคติ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 

ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร ต าแหน่งงาน และรายได้ (เงินเดือน) 
 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพัน
ทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่ ด้านทัศนคติ 
และด้านบรรทัดฐาน 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รบั 
 1. ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพัน
ทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 2. ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ที่จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

3. ทราบถึงความต้องการของข้าราชการทหารชั้นประทวน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ใน
หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

บททวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้แยกความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้  
ด้านลักษณะงาน  

Wexley and Gary (อ้างถึงใน ธจิตรา กาจหาญ 2554, หน้า 35) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นในด้าน
ความผูกพันในองค์กรด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job charactertistic) เป็นลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมี
อิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
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อยากท างานเพื่อเพิ่มคุณค่ากับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยังคงทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้นเพื่อรางวัล
ให้กับคนเองและคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่  

2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยไม่มีการควบคุม
จากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ  

2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติต้อง
ใช้ทักษะความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลายๆ อย่างของหน่วยงานให้ส าเร็จ
ผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทายและกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจในงาน  

2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน โดยมีความชัดเจน
ของบทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นระดับความยากง่ายของงานที่ปฏิบัติสามารถท างาน
นั้นได้ ตั้งแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ถูกต้อง และมี
ผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน  

2.4 ผลป้อนกลับของงาน หมายถึง เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้วนั้นก็ต้อง
ได้รับข้อมูลป้อนกลับโดยตรงด้วย รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากผู้ร่วมงาน หรือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อเป็น
การประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่   

2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสจะติคต่อ
สัมพันธ์กับผู้อื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก
ว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กรและรู้สึกผูกพันกับองค์กร 

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน หมายถึง งานที่มีความท้าทาย
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มคุณค่ากับตนเอง แม้ว่า
ผลงานจะไม่ดีก็ยังคงทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึนเพื่อรางวัลให้กับคนเองและคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงาน
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
ด้านทัศนคติ 

Allen  and Meyer (1990, อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) 
ถือเป็นความผูกพันทางด้านทัศนคติ ที่ถือเป็นความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เนื่องจากบุคคล มี
ความต้องการมีส่วนร่วมและมีความเกี่ยวข้องกับองค์กร มีการเต็มใจ ทุ่มเท และพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อ
องค์กร โดยสิ่งที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรให้อยู่กับองค์กรอาจมีลักษณะหรือรูปแบบที่แตกต่างกันโดยบุคลากรที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจ เนื่องจากพวกเขาเหล่านั้นมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

วัฒนาพร นิเวศน์ (2554, หน้า 46) ได้สรุปว่า ความผูกพันกับองค์การ หมายถึง ทัศนคติของ
สมาชิกที่เป็นไปในทางบวกต่อองค์กร ทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร แม้นอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ
โดยตรงก็ยินดีท าเพื่อองค์กร 

ตริษา แซ่จึง (2552, หน้า 13) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความคิด ความรู้สึกที่
สมาชิกมีต่อองค์กรในทางบวกความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร บุคลากรที่ มี
ความผูกพันต่อองค์กร จะมีแรงบันดาลใจที่จะท างานอื่น ๆ ให้ประสบความส าเร็จ ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อ
องค์กรได้แก่ ความคิด ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่ดีต่อองค์กร และต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม และทุ่มเทความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการท างาน 
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ (affective commitment) 
หมายถึง ความผูกพันทางด้านจิตใจจะแสดงความคิด ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์กรในทางบวกความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร พร้อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และอุทิศตนเพื่อองค์การเป็น
สิ่งที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรให้อยู่กับองค์กรอาจมีลักษณะหรือรูปแบบที่แตกต่างกัน เพื่อให้การด าเนินงานให้
ประสบความส าเร็จตามที่ได้วางเป้าหมายไว้ 
ด้านการคงอยู่ 

Allen  and Meyer (1990, อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (continuance 
commitment) ถือเป็นความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม เป็นการแสดงออกของพฤติกรรมที่มีความคง
เส้นคงวา เม่ือบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรมักจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอและ
มีความต่อเนื่อง และไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายสถานที่ท างาน  

Becker (อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผล
มาจากที่บุคลากรได้รับการเปรียบเทียบว่าเขาลาออกจากองค์กรไปเขาต้องสูญเสียอะไรบ้าง ดังนั้น ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่นี้ อาจจะเป็นได้ว่า บุคลากรมีความจ าเป็น (necd) ต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 

Porter, Steers, Mowday,  และคณะ (อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 19) ได้
กล่าวว่า ลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์กร โดยมีการแสดงออกในกลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไปในแต่ละบุคคล ดังนี้ (1) มีความเชื่อและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมต่างๆ ขององค์กร (2) มี
ความเต็มใจ ทุ่มเท และมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (3) มีความต้องการที่รักษาความเป็น
สมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรไว้ให้นานที่สุด  

Organ (อ้างถึงใน อรนิษฐ์ แสงทองสุข 2559, หน้า 27) กล่าวว่า ความผูกพันด้านคงอยู่ขึ้นอยู่กับ
พฤติกรรมของพนักงาน โดยเป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบดังนี้ 

1. พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น คือ เป็นพฤติกรรมการค านึกถึงผู้อื่น ในการเคารพสิทธิของผู้อื่น 
การที่พนักงานให้ความส าคัญกับการท างานของตนที่จะไม่สร้างปญัหาให้กับผู้อื่น หรือเพื่อนร่วมงาน โดยที่ค า
นึกถึงผลกระทบที่เกิดจากการท างานของตนที่จะไม่สร้างปัญหาให้กับเพื่อนร่วมงาน และมุ่งที่จะป้องกัน 
ไม่ให้เกิดปัญหาในการท างานกับคนอื่น จากการปฏิบัติงานในองค์กรต้องอาศัยการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะอดทนอดกลั้นต่อ
ปัญหาที่เกิดจากการท างาน 

3. พฤติกรรมการด้านการให้ความร่วมมือ คือ การที่พนักงานมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์กรอย่างรับผิดชอบสนใจกับนโยบายต่างๆ และประกาศต่างๆ ของององค์กร พร้อมที่จะรักษาภาพลักษณ์
ขององค์กร แสดงความคิดเห็นและเข้าร่วมประชุมหรือฝ่ายเดียวกันกับองค์กร 

4. พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ คือ พฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ ตามกฎระเบียบสนองต่อ
นโยบายขององค์กร ขยันท างาน ตรงต่อเวลา ประหยัดรักษาทรัพยากรและดูแลสิ่งขององค์การ รวมถึงไม่ใช้
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งต้องส านึกในหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของ
องค์การได้อย่างดี  

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรด้านคงอยู่ (continuance commitment) 
หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ถือเป็นความผูกพันด้านพฤติกรรม คือ มีการแสดงออกของ
พฤติกรรมที่มีต่อการคงอยู่ในองค์กร หรือ การแสดงออกของพฤติกรรมที่มีความคงเส้นคงวา เมื่อบุคลากรที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรมักจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอและมีความต่อเนื่อง และไม่
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ต้องการเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายสถานที่ท างาน โดยจะค านึงถึงคนอื่น มีความอดทนอดกลั้นในการท างาน 
ให้ความร่วมมือปฏิบัติตามระเบียบขององค์กร และมีความส านึกในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบในองค์กรรวมถึง
ความพึงพอใจในอาชีพ  
ด้านบรรทัดฐาน 

Allen  and Meyer (1990, อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (normative 
commitment) ถือเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้น
เพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร ซึ่งบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องท างานกับองค์กรต่อไป
แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
สูงนั้น จะรู้สึกว่าควรจะท างานกับองค์กรต่อไป ซึ่งเป็นการมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดี
และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขา
เข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะนั้น คือ ความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะ
ท าเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
  สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, หน้า 12) กล่าวว่า ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพัน
ต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจ
การตัดสินใจ เป็นต้น ความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากองค์กรแสดงออกมาในรูปความ
จงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของบุคคล
ทั้งก่อนและหลังเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัวกระบวนการ
หล่อหลอมเกลาจากองค์กร   

แนวคิดทฤษฎีที่ เ กี่ ย วกับความความผู กพันต่อองค์ กร  ด้ านบรรทัดฐาน  (normative 
commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร ซึ่งบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องท างานกับองค์กรต่อไป
แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัด
ฐานสูงนั้น จะรู้สึกว่าควรจะท างานกับองค์กรต่อไป เช่น ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กร การ
มีส่วนร่วมในการบริหาร และสิ่งที่ได้รับจากการท างานรวมถึงการให้รางวัล การจ่ายค่าตอบแทนการให้ผล
ประโยชน์ต่างๆ และความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การได้รับการยอมรับการเลื่อนต าแหน่ง 

งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคม

และเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 25-35 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้
ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงานระดับพนักงานความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่
ระดับปานกลาง ทั้งในส่วนความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้านการทุ่มเทการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์ด้านความมีส่ วนร่วมใน
การเติบโตขององค์กร โดยปัจจัยที่มีผลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรเรียงล าดับคือ ปัจจัยความผูกพัน
องค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร รองลงมาคือปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความสัมพันธ์ 
ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านภาวะผูน้ า ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยความผูกพันองค์กร
ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ขณะที่การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับกลุ่มอ้างอิงพบว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์การ ผลวิจัย
พบว่า (1) ข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุระหว่าง 36-45 
ปี ร้อยละ39.2  สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าที่ ร้อยละ 78.4 ส่วน
งานที่สังกัดส านักงานบ้านมั่นคงและส านักผู้อ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 
6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  (2) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหน้าที่
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.00  ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.93 ด้านความเต็ม
ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร 3.37 ด้านความเสียสละเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.13 (3) ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ตัวแปร อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจในการท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ที่พึ่งได้ 

 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) ใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ านวน 189 คน (ข้อมูลอ้างอิงจาก ฝ่ายธุรการและก าลังพล กองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2562)      

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 128 คน โดยการใช้การค านวณสูตรของ Yamane (1967) (อ้างถึงในสุจิตรา 
บุณยรัตพันธุ์. 2557, หน้า 176-177) โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (quota sampling) ตามต าแหน่งงาน
ของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย  
  1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ (เงินเดือน) มีจ านวนข้อค าถามในแบบสอบถามทั้งหมด 7 ข้อ  
  1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพัน
ทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่ ด้านทัศนคติ 
และด้านบรรทัดฐาน มีจ านวนข้อค าถาม 16 ข้อ ก าหนดให้ 5 =  ระดับความความผูกพันมากที่สุด, 4 = 
ระดับความความผูกพันมาก, 3 = ระดับความความผูกพันปานกลาง, 2 =   ระดับความความผูกพันน้อย, 1  
= ระดับความความผูกพันน้อยที่สุด 
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  1.3 ข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมหรือนโยบายขององค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนหน่วยงาน
กองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายเปิด มีจ านวนข้อค าถาม 1 ข้อ 
  1.4 ช่วงเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินความผูกพัน ก าหนดให้ 4.21 – 5.00 = ระดับความ
ความผูกพันมากที่สุด, 3.41 – 4.20 = ระดับความความผูกพันมาก, 2.61 – 3.40 = ระดับความความผูกพัน
ปานกลาง, 1.81 – 2.60 = ระดับความความผูกพันน้อย, 1.00 – 1.80 = ระดับความความผูกพันน้อยที่สุด 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. สถิติพรรณนำ (descriptive statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
        1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปร
ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ 
(เงินเดือน)  
        1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์
ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่ ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน  
 2. สถิติเชิงอนุมำน (inferential statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  2.1 ใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ที่จ าแนกลักษณะส่วน
บุคคล คือ ด้านเพศ และรายได้ (เงินเดือน)  
      2.2 ใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร    ที่จ าแนก
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน หากพบความแตกต่าง
จะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD   
 
ผลกำรวิจัย  
            1. ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพัน
ทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวตัร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านบรรทัดฐาน ด้านคงอยู่กับ
องค์กร และด้านทัศนคติ ตามล าดับ 

2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกอง
พันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ าแนกลักษณะส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้  

 2.1 ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่ง ด้านอายุงาน และด้านรายได้ 
ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 

 2.2 ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ และด้านสถานภาพ ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กร 
ต่างกัน 

 
อภิปรำยผล 

ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้  
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1. ผลกำรวิจัยควำมผูกพันต่อองค์กรของข้ำรำชกำรทหำรชั้นประทวน หน่วยงำนกองพันทหำร
สำรวัตร ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 1.1 ด้านลักษณะงาน ของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ควรที่จะมีลักษณะงานที่ท้าทาย 
ความรู้ ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Wexley and Gary (อ้างถึงใน ธจิตรา กาจหาญ 2554, 
หน้า 35) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นในด้านความผูกพันในองค์กรด้าน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ( job 
charactertistic) กล่าวว่า ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติ
ต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทายและ
กระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจในงาน  

1.2 ด้านคงอยู่องค์กร ของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ควรที่มีความยินดี เต็มใจ ถ้าหาก
เกิดมีการโยกย้ายหน่วยงาน ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วย ให้ความร่วมมือปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ และระบบบังคับบัญชาของหน่วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen  and Meyer (1990, อ้างถึง
ใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (continuance commitment) ถือเป็นความผูกพันต่อองค์กรด้าน
พฤติกรรม เป็นการแสดงออกของพฤติกรรมที่มีความคงเส้นคงวา มีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความ
สม่ าเสมอและมีความต่อเนื่อง และไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายสถานที่ท างาน และ Organ (อ้างถึง
ใน อรนิษฐ์ แสงทองสุข 2559, หน้า 27) กล่าวว่า ความผูกพันด้านคงอยู่ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของพนักงาน 
โดยเป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 4 
องค์ประกอบดังนี้ (1) พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น คือ เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น ในการเคารพสิทธิ
ของผู้อื่น โดยที่ค านึงถึงผลกระทบที่เกิดจากการท างานของตนที่จะไม่สร้างปัญหาให้กับเพื่อน (2)พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น คือ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะอดทนอดกลั้นต่อปัญหาที่เกิดจากการ
ท างาน และ (3) พฤติกรรมการด้านการให้ความร่วมมือ คือ การที่พนักงานมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์กร พร้อมที่จะรักษาภาพลักษณ์ขององค์กร แสดงความคิดเห็นและเข้าร่วมประชุมหรืออยู่ฝ่ายเดียวกั น
กับองค์กร 

1.3 ด้านทัศนคติ ของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ควรที่จะสามารถเสนอข้อคิดเห็น 
เสนอแนะ ต่อหน่วยงานอยู่เสมอเมื่อมีโอกาสและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามแนวทางการด าเนินง านของ
หน่วยงาน และการใส่ใจทุ่มเท การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen  and Meyer (1990,   
อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) เนื่องจากบุคคลมีความต้องการมีส่วน
ร่วมและมีความเก่ียวข้องกับองค์กร มีการเต็มใจ ทุ่มเท และพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อองค์กร โดยสิ่งที่ยึดเหนี่ยว
บุคลากรให้อยู่กับองค์กรอาจมีลักษณะหรือรูปแบบที่แตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร
ทางด้านจิตใจ พวกเขาเหล่านั้นมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป สอดคล้องกับ ลลิตา จันทร์งาม 
(2559, หน้า 18) ได้กล่าวว่า ความผูกพันทางทัศนคติ (affective commitment) ที่ถือเป็นความต้องการ
ของพนักงานที่จะอยู่กับองค์กรด้วยความตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถให้แก่องค์กร  

1.4 ด้านบรรทัดฐาน ของข้าราชการทหารชั้นประทวน ของหน่วยงานกองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า หน่วยงานควรเอื้อให้
ข้าราชการทหารชั้นประทวนมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง สร้างความผูกพันของหน่วยงานกับบุคลากรด้วย
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ความรัก ความจงรักภักดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของAllen  and Meyer (1990, อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิ
รัตนกุล, 2560 หน้า 24-25) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) ถือเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัด
ฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร ซึ่งจะแสดงออกในรูปของ
ความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร ซึ่งเป็นการมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจ
ที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรเป็นพันธะผูกพัน และสอดคล้องกับสมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, หน้า 12) กล่าวว่า 
ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการ
บริหาร และสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น  
 2. ผลกำรวิจัยควำมผูกพันต่อองค์กรของข้ำรำชกำรทหำรชั้นประทวน หน่วยงำนกองพันทหำร
สำรวัตร ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม จ ำแนกลักษณะส่วนบุคคล ดังนี้ 
  2.1 ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีเพศ ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม ต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านคงอยู่กับองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพศชาย มี
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านคงอยู่กับองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน ต่างไปจากเพศหญิง อาจเป็น
เพราะว่าข้าราชการทหารชั้นประทวนส่วนใหญ่เป็นเพศชายและมีต าแหน่งอยู่ในระดับสูงกว่า สอดคล้องกับ 
ชวพร เป็นกล (2559, หน้า 111) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดกองการต่างประเทศส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาที่
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรส านักงานต ารวจแห่งชาติ ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากข้าราชการต ารวจ
จะต้องเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับจรรยาบรรณวิชาชีพความรู้ความสามารถและการปฏิบัติการ ซึ่งจะเป็น
ระบบของต ารวจไทย จึงอาจส่งผลให้ข้าราชการต ารวจ แม้ว่าจะเป็นเพศชาย เพศหญิง อายุน้อย ระดับ
การศึกษาต่างกันและมีสถานภาพการสมรสต่างกัน เมื่อเข้าสู่ระบบราชการสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ
ย่อมต้องปฏิบัติ ตามกฎ ระเบียบ วิถีปฏิบัติ และวัฒนธรรมองค์กรเหมือนกันทุกคนโดยไม่มีข้อยกเว้น 
  2.2 ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีอายุ ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม ไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่กับองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน ไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัย
มีความเห็นว่า อายุที่ไม่ต่างกัน คือ อายุส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงระหว่าง อายุ 20- 30 ปี และอายุ 31-40 ปี 
อาจบอกได้ว่า   พึงได้รับการบรรจุในต าแหน่งอายุที่ยังน้อย ซึ่งไม่สอดคล้องกับ Steers (อ้างถึงใน ศุภษร 
พงษ์เสถียรศักดิ์, 2556 หน้า 6-8) กล่าวว่าปัจจัยภายในองค์การเบื้องต้น ของความผูกพันต่อองค์การ โดยที่ 
อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความรอบคอบในการ
ตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลอายุมากท างานอยู่กับองค์การมาระยะหนึ่งและจะเกิด
ความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร การที่จะเปลี่ยนงานเขาก็ไม่แน่ใจว่าตนเองจะมีความสามารถ
เหมาะสมกับงานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจ ากัดในเรื่องอายุ การรับบุคลากรใหม่โดยเริ่มจากอายุน้อย
และไม่รับผู้ที่มีอายุมาก ดังนั้น บุคคลที่มีอายุมากจึงเลือกที่อยู่กับองค์กรเดิมต่อไป  และไม่สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ   
  2.3 ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีสถานภาพ ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ต่างกัน เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านทัศนคติ ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า มีสถานภาพแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อ
องค์กร ในการท างานที่มีความท้าทายที่แปลกใหม่ ใช้ความรู้ความสามารถ และงานที่ท าสามารถเติบโตใน
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สายงานได้ ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องอรนิษฐ์  แสงทองสุข (2559) พบว่า ด้านสถานภาพการสมรส เป็นตัวแปรที่
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนักงานที่
หลากหลายและแตกต่างกันของแต่ละบุคคล การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเชิง
บวกจึงเป็นพฤติกรรมของการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และการเสียสละอาสาช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจและจริงใจ 
โดยไม่หวังผลตอบแทน ดังนั้นพฤติกรรมจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่จะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จใน
ระยะยาวอย่างยั่งยืน ซึ่งด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน ไม่ต่างกัน อาจเป็น
เพราะว่าลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ให้ด าเนินงาน ในกระบวนการท างานของหน่วยงาน ข้าราชการยังไม่
มีความเชี่ยวชาญ ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงการคงอยู่กับองค์กร แสดงออกเป็นพฤติกรรม ลางาน ออกจากงาน 
และที่ส าคัญด้านบรรทัดฐาน ข้าราชการในหน่วยงานตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ มีความจงรักภักดี ต่อ
หน่วยงานมากข้ึน 
  2.4 ข้าราชการทหารชั้นประทวนของหน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่กับองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน ไม่ต่างกัน 
ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการทหารชั้นประทวนมีระดับการศึกษา โดยส่วนใหญ่อยู่ระดับต่ ากว่าปริญญา
ตรี และปริญญาตรี ที่มีหน้าที่ การปฏิบัติงาน ที่ไม่ต่างกัน เพราะมีผู้บังคับบัญชาสั่งการ อีกครั้ง จะท าให้
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน ไม่ต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ แสงเดือน รักษาใจ 
(2554) ได้ศึกษาวิจัยแบบส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจต่อปัจจัย
เก่ียวกับลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากและมีความพึงพอใจต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง  
  2.5  ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีอายุงาน ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 4 ด้าน ไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการทหารชั้น
ประทวน นั้นถึงแม้ว่าจะรับราชการมานาน หรือมีอายุงานที่ไม่มาก ในการปฏิบัติงานต้อ งท าตามค าสั่ง
ผู้บังคับบัญชาของหน่วยนั้นๆ อาจจะท างานตามหน้าที่เท่านั้น ซึ่งผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับกิตติยา ฐิติคุณ
รัตน์ (2556) ได้สรุปผลการเปรียบเทียบ พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกัน  

2.6 ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 4 ด้าน ไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน ไม่ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง เพราะต าแหน่งทางทหารมีการโยกย้ายอยู่
ตลอดเวลาตามรอบปีงบประมาณ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประดิษฐพงษ์ สร้องเพชร (2557) ได้
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงาน
วิศวกรรม ที่ท างานในเขตกรุงเทพ ฯ  ระบุว่าลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน จ าแนกตาม ต าแหน่งงาน
ระดับพนักงาน ในการท างานแตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน  และไม่สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของกิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ได้สรุปผลการเปรียบเทียบ พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่ง ต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกัน  

2.7 ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหารสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ที่มีรายได้ (เงินเดือน) ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านคงอยู่กับองค์กร ด้านทัศนคติ และ
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ด้านบรรทัดฐาน ไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน 
ระดับรายได้ที่ได้รับ ย่อมไม่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่างๆ เพร้างินเดือนที่ได้ขึ้นอยู่ตามการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนของหน่วยงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของศราวุธ โภชนะสมบัติ (2558) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ 
พบว่า อัตราเงินเดือน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร  

ข้อเสนอแนะ 
ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 จากผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันทหาร
สารวัตร ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านลักษณะงาน ดังนั้น
ผู้บังคับบัญชาควรให้ความสนใจด้านลักษณะงาน ส่งเสริมให้ก าลังพลมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับผิดชอบ มีความท้าทาย ความรู้ ความสามารถ มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่น และได้ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์ที่มากข้ึน 
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล  
 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการทหารชั้นประทวน หน่วยงานกองพันสารวัตร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานกองพันสารวัตร ต้องให้ความสนใจกับลักษณะส่วนบุคคล 
ต่อการก าหนดนโยบาย หรือแผนปฏิบัติงานในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหารนั้น ให้
พิจารณาในด้านเพศ และด้านสถานภาพ เป็นประการส าคัญ          
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
 1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรหน่วยงานกองพันสารวัตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เช่น ปัจจัยด้านค้ าจุนองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  
 2. ควรมีการศึกษาด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เช่น หน่วยงานอื่นๆ ในกระทรวงกลาโหม 
เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ในด้านต่างๆ ให้เกิดความแตกต่างทางคิดเห็น ค่านิคม และได้
ผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาวิจัยในหลายมิติที่มีความผูกพันต่อองค์กร เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิง
ปริมาณ และผสมผสานวิธีการวิจัย เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ตอบโจทย์การวิจัยสามารถน าผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์ได้  
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