
บทที่ 2

กรอบแนวคิด ทฤษฏี ผลงานวิจ้ยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง

ก ารศ ึก ษ าว ิจ ัยคร ั้งน ี้ม ีจ ุด ม ุ่งห ม ายท ี่จะท ำก ารศ ึก ษ าเพ ื่อให ้ท ราบ ว ่า ป ัจจ ัยท ี่
เก ี่ยวก ับ ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ ป ัจจ ัยใดบ ้างท ี่ท ำให ้เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจส ายตรวจเก ิดความ  
ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น  ช ึ่งผ ู้ว ิจ ัยได ้กำหนดกรอบแนวค ิดและทฤษฎ ีในการว ิจ ัย  โดยอาศ ัยแห ล ่งข ้อม ูล  
ข ่าวสาร บทความ ผลงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง เพ ื่อน ำไปส ู่การต ั้งสมมต ิฐาน การว ิจ ัย เก ี่ยวก ับการ 
ว ัดท ัศนคต ิและความร ู้ส ึกของเจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ เพ ื่อให ้ทราบถ ึงความร ู้ส ึกย ึดม ั่นผ ูกพ ้น  
ท ี่ม ีต ่อห น ่วยงาน ประกอบด้วย

1. ท ฤษ ฎ ีท ี่เก ี่ยวข ้อง ได้แก่
- ทฤษฎ ีจ ูงใจของมาสโลว ์
- ทฤษฎ ีจ ูงใจของเฮอร ์ซ เบอร ์ก  
■ ท ฤ ษ ฎ ีอ ีอ าร ์จ ี ของอ ัล เดอร ์เฟอร ์

2. แนวค ิดท ี่เก ี่ยวข ้อง ได้แก่
- แนวคิดเก ี่ยวก ับตำรวจสายตรวจ
- แน วค ิด เก ี่ยวก ับ ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ
- ป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ

3. ผลงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง
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ทฤษฎีที่เก ี่ยวข้อง 
ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว์

ทฤษฎ ีจ ูงใจของมาสโลว ์ (Maslow, 1965) เป ็น ทฤษฎ ีจ ัดลำด ับข ั้น ความ
ต ้องการของมน ุษ ย ์ (H ierachy of N eeds) มาสโลว ็ไต ้กล ่าวถ ึงความต ้องการของบ ุคคลท ี่ได ั 
ร ับการตอบสนองและม ีผลต ่อการกระต ุ้นความรู้ส ึกของบ ุคคล ต ้งน ี้

1. ม น ุษ ย ์ม ีความ ต ้องการและความ ต ้องการของม น ุษ ย ์!ม ่ม ีท ี่ส ิ้น ส ุด  ความ 
ต้องการใดที่ไต ้ร ับ การตอบสนองแล้ว ความต ้องการอ ื่นจะเข ้ามาแทนท ี่และเป ็นความต ้องการท ี่ 
เก ิดข ึ้นอยู่เสมอไม ่ม ีท ี่ส ิ้นส ุด

2. ความต ้องการท ี่ไต ้ร ับการตอบสนองแล ้ว จะไม่เป ็นสิ่งจ ูงใจอีกต ่อไป ความ 
ต ้องการท ี่ย ังไม ่ไต ้ร ับการตอบสนองจะย ังเป ็นส ิ่งท ี่จ ูงใจอย ู่

3. เม ื่อความต ้องการระต ้บต ํ่าไต ้ร ับการตอบสนองแล ้ว ความต ้องการระต ้บท ี่ส ูง 
กว ่าก ็จะเร ียกร ้องให ้ม ีการตอบสนองต ่อไป

มาสโลว์ ไต ้จ ัดลำด ับ ข ั้น ความต ้องการของมน ุษ ย ์ ไว ้เป ็น  5 ระดับ ต ้งน ี้

1. ความ ต ้องการท างร ่างกาย (Physiological N eeds) เป ็น ความต ้องการข ั้น  
พ ื้นฐาน เพ ื่อความอย ู่รอดของมน ุษย ์ค ือ  ความต ้องการอาห าร อากาศ นา ท ี่อย ู่อ าศ ัย  และ 
ยาร ักษาโรค

2. ความต ้องการความป ลอดภ ัย (Safety N eeds) เป ็นความต ้องการจะไต ้ร ับ  
การต ุ้ม ค รองจาก ภ ัยอ ัน ตรายต ่างๆ  ตลอดจนความม ั่นคงปลอดภ ัยในช ีว ิตทางต ้าน เศรษฐก ิจและ 
สังคม

3. ความต ้องการทางส ังคมและความร ัก  (B elong ingness and  Love 
N eeds) เป ็นความต ้องการให ้คนยอมรับ ต ้องการความร ักและความเป ็น เจ ้าของ

4. ความต ้องการไต ้ร ับการยกย่องในส ังคม (E steem  N eed s) เป ็นความ 
ต ้องการให ้ม ีความเช ื่อม ั่นในตนเอง การไต ้ร ับ เก ียรต ิและช ื่อ เส ียง
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5. ความต ้องการความสำเร ็จความสมหว ังในช ีว ิต  (S e lf -A c tu a liz a tio n )  เป็น 
ความต ้องการข ั้นส ูงส ุดของมน ุษย ์ค ือ  อยากจะให ้เก ิดความสำเร ็จใน ท ุกส ิ่งท ุกอย ่างตามความ
คาดหวังของตน (อ ้างถ ึงใน ธนวัฒน ์ ด ั้งวงษ ์เจร ิญ , 2539)

ท ฤ ษ ฎ ีก าร จ ูง ใ จ ข อ ง เฮ อ ร ์ซ เบ อ ร ์ย ์

เฮ อ ร ์ซ เบ อ ร ์ก  (H erzberg, 1956) ไต้สรุปว่า ม ีป ัจจ ัย 2 ป ัจจ ัยท ี่ม ีความ 
ส ัมพ ันธ ์ก ับความชอบและไม ่ชอบของงานแต ่ละคน ป ัจจ ัยด ังก ล ่าว เร ียก ว ่า ป ัจจ ัยส ุขภาพ
อนาม ัยและป ัจจ ัยจ ูงใจ. (M ain tenance Factors and  Motivation F actors) โดยเขาไต ้ม ุ่ง 
ความสนใจไปท ี่องค ์ประกอบท ั้งสองช ุดด ้วยฐานคต ิท ี่ว ่า ส ิ่งท ี่สร ้างความไม ่พอใจ ไม ่น ่าจะเป ็น 
สิ่งจูงใจ ในทางตรงข ้าม ส ิ่งท ี่สร ้างความพอใจ น่าจะเป ็นสิ่งจูงใจ

ป ัจจ ัยส ุขภาพ อน าม ัย  (M ain tenance F actors) เป ็นป ัจจ ัยท ี่ป ้องก ันไม ่ให ้เก ิด 
ความไม ่พ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน เป ็นป ัจจ ัยท ี่เก ี่ยวก ับส ิ่งแวดล ้อม โดยการเปล ี่ยน แปลงของ 
ป ัจจ ัยให ้ด ีข ึ้น  จะม ีผลทำให ้ความไม ่พอใจลดลง แต ่ไม ่ไต ้ทำให ้ความพอใจม ีมากข ึ้น  ป ัจจ ัย 
เห ล ่าน ี้ ได ้แก ่

1. นโยบายการบริหารงาน
2. การบ ังค ับบ ัญ ชา
3. ส ภาพ การท ำงาน
4. ความสัมพ ันธ์ระหว่างบ ุคคล
5. ผลตอบแทนและความม ั่นคงในการทำงาน

ป ัจจ ัยจ ูงใจ (Motivation F actors) เป ็นป ัจจ ัยสร ้างความพอใจให ้บ ุคคล เป็น 
ป ัจจ ัย เก ี่ยวก ับ ล ัก ษ ณ ะงาน  โดยการเปล ี่ยนแปลงของป ัจจ ัยให ้ด ีข ึ้น  จะทำให ้บ ุคคลเก ิดความ 
พอใจมากข ึ้น  เป ็นแรงจ ูงใจให ้การปฏ ิบ ัต ิงานไต ้ผลด ีและม ีประส ิทธ ิภาพมากข ึ้น  ป ัจจ ัย เห ล ่าน ี้ 
ได้แก่

1. ความสำเร ็จในงาน
2. การไต ้ร ้บการยอมรับน ับถ ือ
3. งาน ท ี่ท ้าท าย
4. ความร ับผ ิดชอบ
5. ความก ้าวหน ้าและการเจร ิญ เต ิบโด
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จากท ฤษ ฎ ีการจ ูงใจของเฮอร ัช เบ อร ์กน ี้ สามารถสรุปได้ว ่า หากองค ์กรม ีการ 
จ ัดส ภาพ แวดล ้อมการท ำงาน  หรือส ุขล ้กษณะป ัจจ ัยให ้เหมาะสม จะเก ิดเป ีนแรงจ ูงใจให ้บ ุคคล 
ท ุ่ม เท กำล ังกายกำล ังใจใน การป ฎ ิบ ้ต ังาน อย ่างเต ็มความส ามารถ  นอกจากน ี้ความพอใจในงาน 
ท ี่ทำย ังเป ็นส ิ่งจ ูงใจในการปฏ ิบ ้ดงานด ้วย (H erzberg, 1959)

ท ฤ ษ ฎ ีอ ีอ าร ั จี ของอีเลเดอรัเฟอรั

ทฤษฎ ีน ี้ได ้ปร ับปร ุงมาจากทฤษฎ ีของมาสโลว ์ โดยได ้เสนอผลการทดสอบท ี่
เร ียกว ่า An Empirical T est of A New T heory of H um an N eed s ในปี ค .ศ .1969 
ผลการศ ึกษ าของอ ัล เดอร ์เฟ อร ์ พบว ่า มน ุษย ์ม ีความต ้องการห ล ักอย ู่ 3 ประการ คือ

1. ความต ้องการในการดำรงช ีว ิต  (E xistence N eed s : E) เป ็น ความต ้องการ 
ของม น ุษ ย ์ท ุกร ูป แบ บ ท ี่เก ี่ยวก ับ ด ้าน ร ่างกายและว ัตถ ุ เพ ื่อท ี่จะทำให ้เก ิดความเป ็น อย ู่ท ี่ส ุขสบาย 
และปลอดภัย

2. ความต ้องการด ้าน ความส ัมพ ัน ธ ์ (R e la ted n ess  N eed s : R) เป ็นความ 
ต ้องการท ี่จะสัมพันธก์ ับคนอื่นๆ ท ี่ตน เก ี่ยวข ้องด ้วย

3. ความต ้องการด ้าน ความเจร ิญ เต ิบ โตก ้าวห น ้า (Growth N eed s  : G) เป็น 
ความต ้องการท ี่จะสร ้างความค ิดร ืเร ิ่มสำหรับตนเอง และส ิ่งแวดล้อมรอบตัวให ้เจร ิญเต ิบโต
ก ้าวหน ้าต ่อไป

ความต้องการตามทฤษฎีนี้ ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า

1. เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการใน 
ระดับนั้นจะยิ่งเพิ่มมากขึ้น

2. เมื่อความต้องการในระดับใดไต้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการใน 
ระดับตํ่าจะมีมากขึ้น

3. เมื่อความต้องการในระดับตํ่ากว่า ไต้รับการตอบสนองมาก ความต้องการ 
ในระดับสูงกว่าจะมากดามไปด้วย
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4. เม ื่อความต ้องการส ูงส ุดได ้ร ับการตอบสนองแล ้ว มน ุษย ์จะแสวงหาความ
ต้องการอ ื่นๆ อีก

โดยสรุปแล้ว ทฤษฎ ี อี อาร ์ จี ของอ ้ล เดอร ์เฟ อร ์ ม ีแน วความค ิดแตกต ่างจาก 
ทฤษฎ ีของมาสโลว ัอย ู่ 3 ประการ ด ้งน ี้ ,

1. ทฤษฎ ี อี อาร ์ จี ไต ้ย ุบรวมลำต ้บความต ้องการของมาสโลว ์มาเป ็น  3 
ลำดับ คือ E xistence, R e la ted n ess , Growth

2. ทฤษฎ ี อี อาร์ จี ไม ่ไต ้ส ันน ิษฐานหรือเช ื่อว ่า ความต ้องการในระด ับท ี่ต ํ่า 
กว่า ต ้องไต ้ร ับการตอบสนองจนเป ็นท ี่น ่าพอใจก ่อน จ ึงจะเก ิดความต ้องการในระด ับท ี่ส ูงกว ่า

3. ทฤษฎ ี อี อาร ์ จี ไต ้รวมเอาหล ักการของความค ้บข ้องใจและการท ้อถอยก ับ
ความต ้องการพ ึงพอใจในความต ้องการในระด ับต ํ่าของบ ุคคล เป ็นต ัวแสดงออกของพฤต ิกรรม
ของบ ุคคล เม ื่อความพอใจในความต้องการในระดับส ูงไม ่ไต ้ร ับการตอบสนอง
(อ ้างถ ึงใน วิมล โกค ิร ิอ ักษร, 2536)

แนวคิดที่เก ี่ยวข้อง
แนวคิดเก ี่ยวก ับตำรวจสายตรวจ

แนวนโยบายตำรวจสายตรวจของประเทศสหราซอาณาจ้กร

ตามประวัต ิศาสตร์ตำรวจอ ังกฤษในระหว่างป ี ค .ศ .1000 -  1829 แสดงให้เห็น 
ว ่า ตำรวจสายตรวจม ีรากฐานเก ิดข ึ้นแล ้วในป ี ค .ศ .1000 -  1829 โดยตำรวจก ับ กล ุ่มผ ู้ร ักษ า 
ความสงบ ใน ส ังคม น ี้น ม ีล ักษ ณ ะและการป ฏ ิบ ้ต ิห น ้าท ี่ท ี่คล ้ายคล ึงก ัน ม าก  ก ่อนพวกนอร์ม ัน
(N orm an) เข ้าครอบครองในปี ค .ศ .1066 ตำรวจอ ังกฤษได ้แก ่ พวก T ythingm an ซึ่ง 
ร ับผ ิดชอบการเก ็บค ่าปร ับหร ือจ ับก ุมผ ู้กระทำผ ิด พวก Tythingm an ข ึ้น ต รงต ่อน ายอำเภอ ซึ่ง 
ม ีหน ้าท ี่ร ักษาความสงบในเขตหม ู่บ ้านหรือตำบลน ั้น

ในทางปฏ ิบ ้ดท ุกๆ ประเทศใช ้หล ักเกณ ฑ ์และว ิธ ีการคล ้ายๆ กัน หร ือลอกเล ียน 
กันและกัน แต ่ความสำเร ็จของนโยบายด ้งกล ่าวจะเป ็นไปตามว ัตถ ุประสงค ์ของนโยบายหรือไม ่ 
ย ่อมข ึ้น อย ู่ก ับต ัวแปรต ่างๆ  ท ี่ม ีตามสภาพ แวดล ้อมภายใน และสภาพ แวดล ้อมภายน อกของ
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แต่ละประเทศอ ีกด ้วย

ระบบตำรวจนอร์มันมาจากพลเรือนทั่วไป โดยมีหน้าที่รักษาความสงบขจัดผู้
กระทำผิด เก็บค่าปรับโดยมีนายอำเภอเป็นผู้ประสานงานกับรัฐบาลกลาง ซึ่งเจ้าหน้าที่ด้ง
กล่าวมาจากการเลือกบุคคลในท้องถิ่น ผู้ชายทุกคนมีหน้าที่ต่อชุมชนที่จะหมุนเวียนเป็น 
Tythingman หล้งจากการรุกรานของพวกนอร์มัน อ้งกฤษได้รับอิทธิพลจากฝรั่งเศส 
นายอำเภออังกฤษกลางเป็นเจ้าหน้าที่ปราบปราม รับผิดชอบต่อการส่งเสริมนโยบายของ 
นอร์มัน แต่ในศตวรรษที่ 12 การควบคุมวงการตำรวจในอังกฤษได้กลับมาสู่ระดับท้องถิ่น
และมีเจ้าหน้าที่ซึ่งเรียกว่า ตำรวจ Constable เป็นผู้มีหน้าที่ต่อการรับผิดชอบในการรักษา 
คำสั่งในเขตตำบล ในปี ค.ศ.1400 แต่ละตำบลเลือกตำรวจด้งกล่าวอยู่ในตำแหน่งครั้งละ 1 ปี 
ชาวเมืองที่เป็นชายทุกคนต้องยอมรับการเลือกตั้ง ถ้าปฏิเสธจะถูกปรับหรือถูกลงโทษ

หลังจากป ี ค .ศ .1829 ก ิจการของตำรวจอ ังกฤษได ้เร ิ่ม เปล ี่ยนแปลงปร ับปร ุง 
ตนเองไปมาก เก ิดกล ุ่มอาสาสม ัครมาลอนดอนแมนแชสเตอร ์และเม ืองอ ื่นๆ ม ีตำรวจท ำงาน
เต ็ม เวลาอย ่างแท ้จร ิง  เก ิดการแข ่งข ันระห ว ่างผ ู้ทำห น ้าท ี่ตำรวจแต ่ละประเภทว ่าใคนม ีอำนาจ
หน ้าท ี่ขอบเขตแค ่ไหน ก ิจการตำรวจสายตรวจอ ังกฤษในป ี ค .ศ .1960 ได ้เพิ่มสายตรวจ 
รถจ ักรยาน ยน ต ์ ส ายตรวจเด ิน เท ้า ได ้ม ีการต ิดต ั้งว ิทย ุร ับส ่งในรถของตำรวจสายตรวจ มีสุน้ข 
ตำรวจทำหน ้าท ี่เป ็นท ีมสายตรวจโดยท ั่วไปและตามพรมแดน

นโยบายตำรวจสายตรวจหล ังป ี ค .ศ .1963 ได ้พ ึ่งพ าข ้อม ูลจากแผน กว ิจ ัยและ 
วางแผน  ซ ึ่งร ับผ ิดชอบในการว ิจ ัยและวางแผนงาน พ ัฒ นาเคร ื่องม ืออ ุปกรณ ์ในการปฏ ิบ ัต ิ 
หน ้าท ี่ของสายตรวจ ศ ึกษาเทคโนโลยีใหม ่ๆ ในการท ี่จะพ ัฒ นาด ้านการบร ิการให ้แก ่ก ิจการ 
ขอ งตำรวจอ ังก ฤษ เป ็น อย ่างม าก  ด ้งน ั้นตำรวจสายตรวจจ ึงม ีความสำค ัญ รวมไปถ ึงการร ักษา
ความม ั่นคงของประเทศด ้วย

แนวนโยบายตำรวจสายตรวจของประเทศสหรัฐอเมริกา

ต ำรวจส ายต รวจ ถ ือเป ็น ห น ่วยงาน ห ล ักของก ิจการตำรวจใน สห ร ัฐอ เมร ิกา
นโยบายตำรวจสายตรวจม ีการว ัดร ูปแบบโดยแบ ่งชน ิดของสายตรวจเป ็น  1

1. สายตรวจม ้า
2. สายตรวจจ ักรยาน
3. สายตรวจมอเตอร ์ไชค ์



13

4. สายตรวจเฮลิคอปเตอร์
5. สายตรวจเรือ
6. สายตรวจเดินเท้า
7. สายตรวจรถยนต์

หน้าทีของตำรวจสายตรวจในสหรัฐอเมริกา แบ่งออกเป็น

1. ตรวจตราป้องกันการกระทำผิด
2. ควบคุมสอดส่องและรักษาความสงบในการชุมนุมของประชาชน
3. ให้การบริการประชาชนในด้านต่างๆ
4. เยี่ยมเยียนประชาชนและให้ความช่วยเหลือเมื่อประชาชนต้องการ
5. สืบสวนคดีอาญา
6. รวบรวมและป้องกันรักษาพยานหลักฐาน
7. จับกุมผู้กระท้าผิด

กิจการตำรวจสายตรวจของอังกฤษและสหรัฐอเมริกามีความแดกด่างกันอยู่บ้าง 
ในรูปแบบของอิทธิพลทางการเมืองต่อผู้กำหนดนโยบาย อังกฤษคนกำหนดนโยบาย คือ 
นายอำเภอ ต่อมาคือ ผู้พิพากษา โดยที่ผู้กำหนดนโยบายในสหรัฐอเมริกานั้น สมัยก่อนมัก 
ถูกควบคุมด้วยกลุ่มผลประโยชน์ที่มีอิทธิพลทางการเมือง หัวหน้าหรืออธิบดีกรมตำรวจถูกแต่ง 
ดั้งโยกย้ายโดยนักการเมืองท้องถิ่น การควบคุมตำรวจในสหรัฐอเมริกามีความสำคัญมาก 
เท่ากับอังกฤษ ตำรวจอเมริกามักประสบปัญหาด้านอิทธิพลท้องถิ่น มีการเปลี่ยนแปลง 
บ่อยครั้งเพราะรัฐบาลท้องถิ่นที่ทุจริตประมาณก่อนช่วงสงครามโลกครั้งที่ 1 มีการคอร์รัปชั่นใน 
วงการเมืองท้องถิ่น เกิดขึ้นมากในสหรัฐอเมริกาจึงน่าไปสู่การปฏิรูปตำรวจขนาดใหญ่ ระบบ 
การบริหารงานบุคคลถูกจัดดั้งขึ้น เพื่อให้ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ตำรวจเป็นตำแหน่งที่ถาวร และ 
เพื่อเป็นการวางมาดราฐานขั้นดํ่าสำหรับการคัดเลือกเข้าท่างานและการเลื่อนขั้น

แนวนโยบายตำรวจสายตรวจไทย

กิจการตำรวจเกิดขึ้นในประเทศไทยไม่ปรากฏว่าเมื่อใด แต่มีการสันนิษฐานว่า 
น่าจะเริ่มด้นในสมัยสุโขทัย คือ ปี พ.ศ.1781 -  พ.ศ.1893 ซึ่งในยุคนี้เป็นตำรวจวัง มีหน้าท่ี 
ในการถวายอารักขาองค์พระมหากษัตริย์และสนองพระราชประสงค์อย่างใกล้ชิด ต่อมาในปี
พ.ศ.2403 -  2475 เป็นระยะที่มีการปฏิรูปการบริหารประเทศ1ซึ่งรวมทั้งตำรวจ พระบาท
สมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงโปรดเกล้าให้จัดดั้งกองตำรวจขึ้น เรียกว่า
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กองโปลิส'คอนสเตเบ๋ิล จัดเป็นหน่วยรักษาความสงบเรียบร้อยในพระนคร โดยส้งกัดกรมพระ 
นครบาล กองโปลิสได้รับการสถาปนาขึ้นเพื่อรับหน้าที่แทนข้าหลวงกองจันและกองตระเวน
ซ้าย -  ขวา ในระยะเริ่มแรกกองโปลิสประกอบด้วยบุคลากรเชื้อสายมลายูและอินเดีย ซึ่งเคน 
เป็นตำรวจหรือทหารในบ้งคับของอังกฤษมาก่อน สถานที่ทำการแห่งแรกดั้งอยู่ที่เขด 
ส้มพันธวงศ์ในปัจจุบัน พื้นที่ที่รับผิดชอบของกองโปลิสในระยะเริ่มด้นคือ การรักษาความสงบ 
เรียบร้อยในย่านสำเพ็ง ซึ่งงานตำรวจในระยะแรกมุ่งเน้นที่การเดินสายตรวจ และการเข้าเวร 
ยามเพื่อลดช่องโอกาสของการประกอบอาชญากรรมเป็นสำคัญ

ด้งนั้นจึงพอสรุปได้ว่า ตำรวจสายตรวจเริ่มขึ้นในสมัยของพระบามสมเด็จพระ 
จอมเกล้าเกล้าเจ้าอยู่หัวนั้นเอง ฉะนั้นนโยบายตำรวจสายตรวจจึงเป็นนโยบายที่ก่อตัวขึ้นจาก 
ผู้นำซึ่งพยายามที่จะแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับสิทธิสภาพนอกอาณาเขต ปัญหาอาชญากรรมที่ทวี 
สูงข้ึน โดยให้นโยบายตำรวจสายตรวจ มีการตำเนินการให้สอดคล้องกับนโยบายการเมือง
ระหว่างประเทศและการทหารซึ่งมุ่งเน้นด้านป้องกันประเทศเป็นสำคัญ

ต่อมาในปัจจุบันนี้ การบริหารงานภายในกรมตำรวจเกี่ยวกับนโยบาย 
สายตรวจได้มีการกำหนดสายงานเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยให้เป็นงานหล้ก ซ่ึง 
ขึ้นกับสายป้องกันอาชญากรรม ซึ่งมีอยู่ทุกๆ สถานีตำรวจที่ส้งกัดกองบัญชาการตำรวจ 
นครบาล

การจัดรูปแบบของสายตรวจ

รูปแบบของสายตรวจที่นิยมน่ามากำหนดใซ้ในการจัดรูปแบบสายตรวจของ 
สถานีตำรวจนครบาลต่างๆ ในปัจจุบันน้ัน มีด้งนี้

สายตรวจเดินเท ้า หรือกำลังเจ้าหน้าที่ตำรวจที่ปฏิบัติหน้าที่ลาดตระเวนใน
เขต พื้นที่รับผิดชอบด้วยการเดิน ไม่มียานพาหนะแต่อย่างใด การจัดสายตรวจประเภทนี้มัก 
จัดในพื้นที่ที่เป็นเรือกสวนไร่นาหรือเป็นทางแคบ ซึ่งยานพาหนะไม่สามารถเข้าถึงได้ สถานท่ี 
ที่มีการจราจรคับดั้ง เป็นแหล่งชุมชนหรือศูนย์การค้า การจัดสายตรวจประเภทนี้อาจจัดเป็น 
ชุดๆ ละ2 - 3  คน เดินไปมาเพื่อให้ประชาชนพบเห็น เน้นการตรวจพื้นที่ แต่มีขีดจำกัด คือ 
จะต้องมีระยะทางในการตรวจไม่มากจนเกินไป
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สายตรวจรถยนต์ มีรถยนต์เป็นยานพาหนะ ลทมารถตรวจไดร้ะยะทางไกล 
และบรรทุกกำลังตำรวจได้เป็นจำนวนมาก เน้นการตรวจในพื้นที่ที่เป็นถนนและมีขีดความ
สามารถในการตรวจพื้นที่กว้างขวาง ขีดจำกัดของสายตรวจรถยนต์ ได้แก่ การออกตรวจใน 
เส้นทางแคบ เช่น ตรอก ซอยเล็กๆ และปัญหาสภาพการจราจรที่ติดขัด

สายตรวจรถจ้กรยานยนต์ สายตรวจประเภทนี้มีความว่องไวรวดเร็วในการ 
ปฎิบ้ติงาน เพราะสามารถเข้าไปในพื้นที่แคบๆ ได้ การตรวจได้ระยะทางไกลเท่ากับรถยนต์ 
และประหยัดนํ้ามันเชื้อเพลิงกว่า อย่างไรก็ตามขีดจำกัดคือ ไม่สามารถออกตรวจได้สะดวก
หากมีฝนตกและประสบอุบ้ติเหตุทางจราจรได้ง่าย

สายตรวจประเภทยามจุด คือเจ้าหน้าที่ตำรวจสายตรวจที่ถูกจัดให้อยู่ประจำ 
บริเวณหรือสถานที่ที่สำคัญๆ และสถานที่ที่อาจเกิดอาชญากรรมง่าย เช่น ตลาด สถานท่ี 
ราชการ ธนาคาร ร้านทอง เป็นด้น

สายตรวจประเภทป้อมยามหรือจุดร้บแจ้งเหตุ โดยจัดดั้งเป็นป้อมยามหรือ 
จุดรับแจ้งเหตุตามจุดต่างๆ แล้วให้เจ้าหน้าที่ตำรวจเป้าอยู่เป็นประจำ เป็นเสมือนหนึ่งสถานี
ตำรวจย่อยสำหรับให้บริการประชาชนตลอด 24 ช่ัวโมง ปกติจะจัดดั้งไว้!นย่านชุมชน
หนาแน่นหรือพื้นที่ห่างไกลล่อแหลมต่อการเกิดอาชญากรรม

นอกจากนึ่ยังมีสายตรวจประเภทอื่นๆ อีก ที่ปรับใช่ให้เหมาะสมกับสภาพ
ท้องถิ่น เช่น สายตรวจเรือ สายตรวจสุนัข สายตรวจนอกเครื่องแบบที่ทำงานประสานกับ 
สายตรวจในเครื่องแบบ ซึ่งสายตรวจประเภทนี้จะจัดขึ้นเฉพาะกิจเป็นบางครั้ง กรณีเป็นช่วง 
ระดมป้องกันปราบปรามอาชญากรรม หรือการจัดดั้งจุตรวจคันบุคคลหรือยานพาหนะ ณ
บริเวณใดบริเวณหนึ่ง

การป้องกันปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าท ี่สายตรวจ

การป้องกันอาชญากรรมยันเป็นหน้าที่ของตำรวจนั้น เมื่อพิจารณาแล้วปรากฏ 
ว่า อาชญากรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากสาเหตุ 2 ประการ คือ

1. ความต้องการในการกระทำผิดกฎหมาย
2. โอกาสในการที่จะกระทำผิดกฎหมาย

เมื่อทราบสาเหตุของการเกิดอาชญากรรมแล้ว วิธีการหนึ่งที่จะป้องกัน
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อาชญากรรมมิให้เกิดขึ้นคือ ลดความต้องการในการกระทำผิดกฎหมายและเพิ่มความเสี่ยงภัย 
ให้ภับผู้กระทำผิด โดยการจัดกำลังตรวจออกลาดตระเวนคอยสังเกตระมัดระว้งบุคคลที่มีพิรุธ
กำลังตำรวจประเภทนี้เรียกว่า ตำรวจสายตรวจ (Police Patro lm an) ซึ่งหมายถึง หมู่ตรวจ 
ของตำรวจซึ่งมีกำลังตั้งแต่ 2 นายข้ึนไป ซึ่งผู้บังคับบัญชาไต้จัดให้ออกปฎิบ้ดหน้าที่ตรวจตรา 
ภายในเขตพื้นที่รับผิดชอบ เพื่อเปีนการเสริมสมรรถภาพของตำรวจและเพื่อตรวจดูความ 
เรียบร้อย ป้องกันปราบปรามผู้กระทำผิดกฎหมาย รวมถึงการให้บริการประชาชนต้านต่างๆ

งานสายตรวจ (Patrol Adm inistration) ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นภารกิจ 
ของตำรวจในอันที่จะตำเนินงานเกี่ยวกับการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม รวมตลอดถึงการ 
บริการประชาชนทุกรูปแบบ ซึ่งงานต้านนี้อยู่ในสายงานและการบังคับบัญชาหลายหน่วยงาน
ด้วยกัน เช่น สายตรวจปฏิบัติการพิเศษ (สายตรวจ 191) ของกองบังคับการสายตรวจปฏิบัติ 
การพิเศษ สายตรวจของกองบังคับการปราบปราม (กองปราบ) แต่หน่วยสายตรวจที่อยู่ใน 
สายงานและการบังคับบัญชาระดับสถานีตำรวจนครบาล

ในระดับสถานีตำรวจนครบาลอาจกล่าวไต้ว่า เจ้าหน้าที่สายตรวจเปรียบ
เสมือนกระดูกลันหลังของงานตำรวจในการรักษาความสงบเรียบร้อย การปฏิบัติงาน'ของ 
เจ้าหน้าที่สายตรวจจะมีอยู่ตลอด 24 ช่ัวโมง เพื่อตรวจตรา ลาดตระเวน ลังเกดการ ดูแล 
รักษาความสงบเรียบร้อยในเขตพื้นที่ ระวังเหตุร้ายตลอดจนการตรวจคัน จับทุมผู้กระทำผิด 
กฎหมาย

ภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่สายตรวจ จะเปีนปัจจัยหนึ่งที่ 
ทำให้อาชญากรรมลดลง เพราะเจ้าหน้าที่สายตรวจมีหน้าที่หลักคือ การระวังป้องกันไม่ให้
อาชญากรรมเกิดขึ้น และเมื่ออาชญากรรมเกิดขึ้นจะต้องจับทุมปราบปรามผู้กระทำผิดมา 
ลงโทษตามกฎหมาย เจ้าหน้าที่สายตรวจจะเปีนเจ้าหน้าที่ที่เข้าไปสัมผัสถึงปัญหาอาชญากรรม 
อย่างใกล้ชิด ดังนั้นบทบาทและการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่สายตรวจ จึงเปีนเสมือน 
เครื่องมือวัดประสิทธิภาพในการควบคุมอาชญากรรม
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แนวคิดเก ี่ยวก ้บความยึดม ั่นผ ูกพ ้นต ่อองค ์การ

ค ว า ม เป ็น ม า

การศึกษาเรื่องความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ในระยะเริ่มแรกคือ ก่อนปี
ค.ค.1970 ได้มีผลการศึกษาอยู่ในแวดวงของกลุ่มวิชาชีพองค์การทางการเมืองและการศึกษา
ชุมชนแบบอุดมคติ (ร้ตนา ประเสริฐทรง, 2540)

ในปี ค.ศ.1970 -  ปัจจุบัน ความสนใจเกี่ยวก้บแนวคิดเรื่องความยึดมั่นผูกพัน 
ได้มีการศึกษากันอย่างแพร่หลายมากขึ้น โดยแบ่งกลุ่มที่’ได้'รับการศึกษาออกเป็น 3 กลุ่ม 
ด้งนี้

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มวิชาชีพ เช่น นักวิทยาศาสตร์ วิศวกร พยาบาล ครู
กลุ่มท่ี 2 ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม มีการศึกษาตั้งแต่ระดับคนงาน 

พนักงาน ไปจนถึงระดับบริหาร
กลุ่มท่ี 3 ภาครัฐบาล เช่น การศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับผู้บริหารภาครัฐบาล พนักงานป่าไม้

เหตุที่แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้รับความสนใจมากขึ้น 
เนื่องจากเหตุผล 3 ประการ ด้งนี้ (อนันต์ชัย คงจันทร์, 2529)

1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนี้ อาจใช้เป็นเครื่องมือพยากรณ์ของสมาชิก 
องค์การได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรม อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การนานกว่า และเต็มใจที่จะทำงานอย่างเติมความสามารถ 
เพื่อให้บรรลุเปัาหมายที่องค์การได้ตั้งไว้

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ พัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรัก
ภักดีของสมาชิกที่มีดอองค์การ ซึ่งนักวิชาการทั้งทางด้านพฤติกรรมศาสตร์และด้านบริหาร
ตลอดจนผู้บริหารในองค์การได้ให้ความสนใจมานาน เพราะเห็นพัองต้องกันว่าความจงรักภักดี 
ของพนักงานที่มีต่อองค์การนั้นเป็นคุณสมบัติที่ผู้บริหารต่างก็ปรารถนาจะให้เกิดขึ้นในองค์การ

3. การท ำความเข ้าใจใน เร ื่องความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ช ่วยให ้ผ ู้ศ ึกษ า
เข ้าใจธรรมชาต ิของคน โดยท ั่วไปมากข ึ้น  ถ ึงกระบวนการหร ือข ั้นดอนท ี่คนสร้างความย ึดม ั่น
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การ หร ือเก ิดความร ู้ส ึกว ่าตนเป ็นส ่วนหน ึ่งของส ังคมย ่อยๆ ข ึ้นมา ซ ึ่งความ
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เข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจในพฤติกรรมของคนมากขึ้น 

ความหมายของความยึดม ั่นผ ูกพ ้นต่อองค์การ

นักวิชาการหลายท่านไดให้ความหมายที่เกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพ้นต่อ 
องค์การ โดยให้ความหมายไว้แตกต่างกันตามทัศนะของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังนี้

Herbert A. Simon และคณะ (1950) เป ็นกล ุ่มนักว ิชาก ารพ วกแรก ท ี่เอ ่ย  
อ ้างถ ึงค วาม ห ม ายของความยึดม ั่นผ ูกพ้นต่อองค ์การ แต่ Simon และคณะ ใช ้คำว ่า 
“การยึดถ ือเป ็นแบบฉบ ับ '' (Indentification) แท น เม ื่อกล ่าวถ ึงความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น  ใน 
ความห มายท ี่ให ้!ว ิโดย Simon และคณะ ชี้ให ้เห ็น,ว่า การย ึดถ ือเป ็นแบบฉบ ับหร ือความ 
ยึดม ั่นผ ูกพ ้นท ี่เสม ือนเป ็นล ้กษณะของส ่วนรวมน ั้น  สามารถแยกออกได ้เป ็น ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น  
ต ่อกลุ่ม และความย ึดม ั่น ต ่อ เป ้าห มาย ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อกล ุ่ม เป ็น การพ ิจารณ าใน แง ่ของ 
ค ุณ ล ักษณ ะของมน ุษยส ัมพ ัน ธ ์ (Quality of Sociability) กล ่าวค ือ บ ุคคลท ี่ด ัองการจะเข ้าก ัน  
ได ้ก ับ เพ ื่อน ร ่วมงาน ของเขา จะต ้องยอมร ับมาดราฐานของความประพฤต ิท ี่กล ุ่มกำห นด และ 
บ ุคคลม ีภาระท ี่จะต ้องปกป ้องร ักษากล ุ่มพร ้อมท ั้งค ุณ คำของม ัน  ส ่วนความย ึดม ั่นผ ูกพ ้นต ่อ 
เป ้าห มายเป ็น ความจงร ักภ ักด ีต ่อว ัตถ ุประสงค ์เฉพาะของกล ุ่ม  ซ ึ่งม ืการยอมรับก ันในกล ุ่ม  ถ ้า 
ความจงร ักภ ักด ีห ร ือความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อกล ุ่ม เปล ี่ยน ไป ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อ เป ้าห ม ายก ็จะ
เปลี่ยนไปด้วย

เมื่อความผูกพันของสมาชิกต่อเป้าหมาย มีความเข้มข้นกว่าความผูกพ้นต่อ
กลุ่ม องค์การจะเผชิญกับความยุ่งยากในการสร้างการยอมรับ เพื่อการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุ 
ประสงค์ ปัญหานี้พบบ่อยมากในองค์การอาสาสมัครทางการเมือง ที่สมาชิกมีเวลาน้อยในการ 
เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละเดือน ขณะเดียวกันยังขาดการก่อตั้งอย่างเข้มแข็ง ด้งนั้นสมาชิกจึงมัก 
ลาออก หากองค์การดำเนินโครงการที่พวกเขาไม่เห็นด้วยทั้งหมด

E.G. Mischler (อ้างถึงใน โสภา ทรัพย์มากอุดม, 2533) ได้นิยามความ 
ยึดมั่นผูกพ้นต่อองค์การโดยตรงว่า การที่บุคคลจะยึดมั่นผูกพ้นต่อองค์การใดองค์การหนึ่งนั้น
เกิดขึ้นภายหลังที่ความตึงเครียดซึ่งเกิดจากความต้องการที่ครอบงำจิตใจได้รวมตัวเข้าด้วยกัน 
โดยผ่านทางการกระทำต่างๆ ที่สามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ยังได้เสนอ 
แนะว่า ระดับความยึดมั่นผูกพ้นของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับตัวแปรอิสระ ต่อไปน้ีคือ
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1. ความคงเส้นคงวาที่การบรรลุเป้าหมายจะได้รับรางวัลตอบแทน และการไม่ 
บรรลุเป้าหมายจะถูกลงโทษ

2. ความสอดคล้องของรางวัลก้บความรับผิดชอบ
3. ความรู้ของสมาชิกคนอื่นผู้ซึ่งสามารถยึดเป็นที่พ ึ่งได้เวลาด้องการความ

สนับสนุน
4. ตำแหน่งของเขามีความสำคัญตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
5. ความก้าวหน้าที่มีลักษณะค่อนข้างแน่นอน
6. สัดส่วนของเวลาทำงานที่ใชิไปในการชี้แนะและประเมินผลงานของคนอื่น

โดย Mischler ถือว่า ปกติบุคคลแต่ละคนมีความด้องการด้งต่อไปนี้ 
(1). ต้องการรางวัลอย่างสมํ่าเสมอ (2). ต้องการการสนับสนุนจากผู้อื่น (3). ต้องการตำแหน่ง 
สำคัญ (4). ต้องการความก้าวหน้าอย่างแน่นอน (5). ต้องการประเมินผู้อื่น (6). ต้องการติด 
ต่อสื่อสารก้บผู้อื่น

Bruce Buchanan (1974) ไต่ให้คำนิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นข้อ 
ผูกพันของผู้บริหารที่ค่อนข้างจะสลับซับซ้อนและมีองค์ประกอบทางต้านจิตวิทยาเข้ามา 
เกี่ยวข้อง ได้แก่

1. ความร ู้ส ึกส ่วน ต ัวท ี่ม ีความ เก ี่ยวข ้องเป ็น พ วกเด ียวก ับ องค ์กร
2. ความร ู้ส ึกของการม ีส ่วนร ่วมหร ือผ ูกพ ันทางจ ิตว ิทยา ในภาระหน ้าท ี่ต ่อ 

องค ์การของป ัจเจกบ ุคคล
3. ความร ู้ส ึกจงร ักภ ักด ีและช ื่นชมต ่อองค ์การ โดยแสดงให ้เห ็นไต ้จากความไม ่ 

เต ิมใจท ี่จะลาออกจากองค ์การไปท ี่อ ื่น

Helen P. Gouldner (1960) น ิยาม ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ว ่า เป ็นชน ิดของการ 
ควบค ุมแบบต ่างๆ  ท ี่เก ิดจากแรงจ ูงใจ แนวโน้ม และพฤติกรรมของบ ุคคล Gouldner ไต  ้
ดำเน ิน ตามแน วการว ิเคราะห ์ของ Simon และคณะ โดยเสน อว ่าความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อ  
องค ์การไม ่ไต ้ม ีล ักษณ ะเป ็น แบบเด ียวก ัน  หร ือเป ็นต ัวแปรท ี่ม ีม ิต ิเด ียว แต ่ม ัน เป ็น ป รากฏการณ ์ 
ท ี่ม ีล ักษณ ะห ลายม ิต ิ Gouldner ไต แัยกร ูปแบบต ่างๆ ของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ออกเป ็น  4 
ชนิด คือ

1. C osm opolitan  Integration เป ็นระต ับท ี่บ ุคคลม ีความกระด ีอรือร ันและม ี 
ความร ู้ส ึกว ่าเป ็นส ่วนหน ึ่งขององค ์การส ูง
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2. O rganizational Introljection เป ็นระด ับท ี่บ ุคคลยอมรับค ุณ ล ักษณ ะและ
ค ่าน ิยม ต ่างๆ  ขององค ์การในเซ ิงอ ุดมคต ิ

น อกจากน ี้ย ังม ีป ัจจ ัยของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน อ ีก  2 ประการ ท ี่เสม ือนเป ีนการ 
สะท ้อน ให ้เห ็นถ ึงความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อค ่าน ิยมเฉพาะขององค ์การ (Specific O rganization
V alues) คือ C ross -  Sectional M em bership และ Political Party  R esponsibility 
การเก ิดข ึ้นของ 2 ป ัจจ ัยห ล ังน ี้ ช ่วยย ืนย ันข ้อสมมต ิฐานท ี่วา ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อค ่าน ิยม
เฉพาะขององค ์การใดองค ์การหน ึ่ง ม ีความแดกต ่างไป จากความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การท ี่เป ็น  
ส่วนรวม และการย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อค ่าน ิยมขององค ์การใดองค ์กรหน ึ่ง บางคร ั้งม ีความเป ็นอ ิสระ 
จากความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน แบ บ อ ื่น

Howard ร. Becker (1960) ให ้ความ ห ม ายความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ว ่าค ือ  การที่ 
บ ุคคลใดได ้น ำตน เข ้าไปผ ูกม ัดก ับการกระทำบางอย ่างเน ื่องจากเขาได ้ลงท ุน  เวลา และ 
พลังงานไปกับสิ่งน ี้น

Oscar Grusky (1966) นิยามความยึดมั่นผูกพันว่าคือ ลักษณะความ
สัมพันธ์ของสมาซิกต่อระบบส่วนรวม Grusky เห็นว่ามีปัจจัย 2 ประการ ที่มีอิทธิพลช่วย 
สร้างความเหนียวแน่นให้กับการผูกพันของบุคคลต่อองค์การ คือ รางวัล และประสบการณ์ท่ี 
เขาได้รับจากองค์การ ปกติบุคคลจะเป็นสมาซิกองค์การอย่างเป็นทางการ เนื่องจากเขา
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามความปรารถนาจากการเป็นสมาซิกภาพ ถ้าบุคคลเห็นว่าเขาไม่ 
สามารถได้รางวัลตามความปรารถนามาตั้งแต่แรกเริ่ม เขาจะออกจากองค์การและเข้าร่วมกับ 
องค์การอื่น หรือหากเขาไม่สามารถทำเช่นนี้ได้ เขาก็จะยอมรับรางวัลเท่าที่เขาสามารถรับได้ 
ขณะเดียวกันความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การจะน้อยลง ในทำนองเดียวกันจากการได้รับรางวัลตาม 
ที่เขาแสวงหา ทำให้เขารู้สึกมีพันธะผูกพันต่อองค์การ และความยึดมั่นผูกพันก็จะเหนียวแน่น 
ข้ึน ความเหนียวแน่นของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์เซิงบวกกับพลังความ 
เชื่อที่ว่า ตัวเขาจะได้รับรางวัลจากองค์การ และลักษณะความยึดมั่นผูกพันของบุคคลต่อองค์ 
การใดองค์การหนึ่ง จะประสบกับการเปลี่ยนแปลงอย่างถอนรากถอนโคนหรือไม่ ขึ้นอยู่กับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อและความเป็นจริงมีแนวโน้มที่จะทำให้ความยึดมั่นผูกพันมีความ 
เหนียวแน่นมากขึ้น ขณะที่ความไม่สอดคล้องของความเชื่อและความเป็นจริง เป็นสาเหตุหนึ่ง 
ของการลดความยึดมั่นผูกพันลง

กล่าวโดยท ั่วไป บ ุคคลผ ู้เป ็นสมาซ ิกจะต ้องเอาชนะอ ุปสรรคเพ ื่อท ี่จะให ้ได ้ร ับ
รางว ัลจากอง ่ค ์การ ซ ึ่งเป ็น ป ัจจ ัยสำค ัญ อ ีกประการห น ึ่งใน การกำห น ดความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ของ
สมาซ ิกต ่อองค ์การ ถ ้ารางว ัลเป ็นส ิ่งท ี่ได ้มาโดยไม ่ต ้องลงท ุนลงแรงอะไร พ ันธะผูกพ ันของ
บ ุคคลต ่อองค ์การจะอ ่อนต ัวลง ท ั่งน ี้เพราะบ ุคคลจะร ู้ส ึกว ่าม ัน เป ็นค ุณ สมป ัดประจำต ัวของเขา
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มากกว ่าเป ็น รางว ัลท ี่องค ์การจะให ้ ในทางตรงข ้าม ถ ้าบ ุคคลได ้ร ับรางว ัลมากท ั้งๆ  ที่มีอุปล:รรค 
อยู่ อย ่างเซ ่น  การเร ิมด ้น ท ำงาน จากการม ีส ถาน ภาพ ต ํ่าใน องค ์การความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน จะม ีมาก

Marry E. Sheldon (1971) เห ็นว ่า ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ค ือ  ท ิศนคติหรือ 
ความ เอน เอ ียงไป ท างองค ์การ (Orientation tow ard the  organization) ซ ึ่งเช ื่อมโยงหรือ 
ผน ึก เอกล ้กษ ณ ์ของบ ุคคลผ ู้เป ็น ส มาช ิก เข ้าก ับ องค ์การท ี่เขาส ังก ัดอย ู่ และด ้วยเหต ุท ี่สมาช ิกมอง 
ตนเองว ่าเป ็นคนขององค ์การ จ ึงถ ือได ้ว ่า ความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน เป ็นการประเม ินองค ์การไปใน 
ทางบวก

Sang M. Lee (1971) ได ้เข ้มโน ท ัศน ์การย ึดถ ือ เป ็น แบบฉบ ับ เด ียวก ัน ก ับ  
องค์การ (O rganizational Identification) ใน ความ ห ม ายเด ียวก ับ ความ ย ึดม ั่น ผ ูก พ ัน ท ี่ว ่า  
เสม ือนเป ็นความร ู้ส ึกบางระด ับของความเป ็น เจ ้าของหร ือความจงร ักภ ักด ี

Robert Kanter (1972) ให ้ความห มายของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ว ่า เป ็นความ 
เต ็มใจของบ ุคคลท ี่จะมอบหรืออ ุท ิศพส ังงานและความจงร ักภ ักด ีให ้แก ่ระบบส ังคม เป ็นความ 
ผ ูกพ ันระบบบ ุคล ิกภาพให ้เข ้าก ับความส ัมพ ันธ ์ทางส ังคม ซ ึ่งย ังผลให ้เก ิดการกระทำท ี่ม ีส ักษณ ะ 
บอกให ้ร ู้ว ่าตนเองเป ็นอย ่างไร (Self -  exp ressive)

Lawrence c. Hrebiniak และ Joseph A. Alutto (1973) เห ็นว ่าความ 
ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  เป ็นความไม ่เต ็มใจท ี่จะออกจากองค ์การ เน ื่องจากบ ุคคลต ้องเส ียค ่าใช ้จ ่าย เพ ิ่ม  
มากข ึ้น  ท ั้งในเร ื่องสถานภาพ ความ ม ีเส ถ ียรภ าพ  ความม ีเสร ีภาพ ใน เช ิงว ิชาช ีพ  หร ือการขาด 
ม ิตรเพ ื่อนฝ ูง

Lyman พ. Porter และคณะ 1 Richard M. Steers และ Richard T. 
Mowday และคณะ (1979) ได ้น ิยามความ ห ม ายของความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ท ี่เห ม ือน ก ัน ว ่า เป็น 
การท ี่บ ุคคลย ึดถ ือองค ์การเป ็น แบบฉบ ้บ  และเป ็นการเก ี่ยวข ้องอย ่างแน ่นแฟ ้นท ี่แสดงให ้เห ็นถ ึง 
ล ักษณ ะองค ์ประกอบอย ่างน ้อย 3 ประการ คือ

1. เป ็น ความเช ื่อม ั่น อย ่างแรงกล ้าใน การยอมร ับ เป ้าห มายและค ุณ ค ่าของ 
องค์การ

2. เป ็น ความเต ็มใจท ี่จะใข ้ความพ ยายามใน น ามขององค ์การ
3. เป ็น ความป รารถน าอย ่างแรงกล ้าท ี่จะธำรงร ักษ าการเป ็น ส มาช ิกภาพ  

ในองค ์การ
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Dauglas Hall, Benjamin Schneider และ Horold Hygren (อ้างถึงใน 
เซาวลิด ตนานนท์ชัย, 2532) ให้ความหมายความยึดมั่นผูกพันว่า เป็นกระบวนการที่ 
เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายบุคคลดำเนินไปในทิศทางเดียวก้นหรือมีความสอดคล้องกัน

Richard A. Styskal (1980) ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันว่า เป็น 
ความภักดีและการมีทัศนคติที่ดีของสมาชิกต่อองค์การและเป็นการยอมรับเป้าหมาย พร้อมท้ัง 
ค่านิยมขององค์การ

M arsh  และ H irosh i M annari (1977) กล ่าวว ่า ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  เป็น 
ความต ั้งใจของพน ักงาน ท ี่จะใช ้ความพยายามอย ่างย ิ่งใน การกระทำเพ ื่อให ้เก ิดประโยชน ์แก ่ 
องค ์การ เป ็น ระด ับความเข ้มช ัน ของความร ู้ส ึก เป ็น เจ ้าขององค ์การ ก ารยอม ร ับ เป ้าห ม ายท ี่
สำค ัญ และค ุณ ค ่าขององค ์การ รวมถ ึงการม ีท ัศนคต ิท ี่ด ีท ี่เป ็นไปในทางบวกต ่อองค ์การ

B e a rse  (1984) กล ่าวว ่า ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  เป ็นท ัศนคต ิหร ือพฤต ิกรรมท ี่ 
อาจไม ่ม ีการแสดงออก แต ่ผลท ี่ตามมาทางอ ้อมน ับ เป ็น ส ิ่งสำค ัญ ย ิ่งต ่อองค ์การ เช ่น ความ 
ผ ูกพ ัน องค ์การจะช ่วยลดอ ัตราการย ้ายงาน และขาดงาน  ช ่วยให ้สมาช ิกท ุ่ม เทการทำงาน

S h o re  และ M artin (1989) กล ่าวว ่า ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  ม ีความส ้มพ ันธ ์ 
อย ่างใกล ้ช ิดก ับความพ ึงพอใจในงาน เพ ียงแต ่ความพ ึงพ อใจใน งาน เป ็น ค ัวว ้ดผลการปฎ ิบ ้ต ิงาน  
ในระยะสั้นๆ ขณ ะท ี่ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน เป ็น ค ัวท ี่ว ัดผลการปฏ ิบ ้ตงาน ใน ระยะยาวและคงทน กว ่า

W h ith ey  และ C o o p e r  (1989) พบว่า ก ารท ี่ส ม าช ิกขาดความ ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์ 
การจะส ่งผลต ่อองค ์การใน แง ่ลบ  โด ยเฉ พ าะอ ย ่างย ิ่งจะ ก ่อ ให ้เก ิด ก าร ล ะ เล ย เพ ิก เฉ ยต ่อ ก าร
ปฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่เพ ื่อองค ์การ ตลอดจนการลาออกไปจากองค ์การในท ี่ส ุด

ภรณ ี ก ีร ์ต ิบุตร (2529) กล ่าวว ่า ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  เป ็นท ัศนคต ิของ 
ส มาช ิกท ี่เป ็น ไปใน ทางบวกต ่อองค ์การ ความ ร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การม ีความ ห ม ายล ึกซ ึ้งกว ่า
ค วาม ผ ูก พ ัน ท างก ายภ าพ  ห ร ือแค ่เพ ียงการดำรงอย ู่ใน องค ์การน ั้น เท ่าน ั้น  เพราะรวมไปถ ึงการ 
ท ี่สมาช ิกม ีความเต ็มใจท ี่จะยอมเส ียสละความส ุขส ่วน ค ัวเพ ื่อบรรล ุเป ้าห มายขององค ์การด ้วย

จาก คำน ิยาม ท ี่ก ล ่าวม าแล ้วข ้างค ัน  จะเห ็น ว ่าความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  เป ็นล ักษณ ะ 
ความส ้มพ ันธ ์ระหว ่างสมาช ิกก ับองค ์การ หร ือเป ็นร ูปแบบบางอย ่างของข ้อผ ูกม ัดในทางจ ิตใจ
ระหว่างคนก ับองค ์การ ซ ึ่งต ั้งอย ู่บนพ ื้นฐานของท ัศนคต ิในทางบวก กล ่าวค ือ เป ็นความ
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ปรารถน าอย ่างแรงกล ้าท ี่จะเป ีน สมาช ิกและอย ู่ก ับองค ์การ ม ีความก ักด ี เห ็นค ุณ ค ่า ยอมร้บ 
เป ้าห มายและค ่าน ิยมขององค ์การ และเป ีน เร ื่องของการบรรล ุเป ้าหมายของบ ุคคล ความสอด 
คล ้องระหว ่างความเช ื่อก ับความจร ิง หร ือระหว่างผลงานท ี่ทำให ้องค ์การก ับรางว ัลท ี่ได ้ร ับ
เป ็นด้น

ในกระบวนการสร้างความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน  กล ุ่มจะม ีว ิธ ีการต ่างๆ ท ี่จ ้ดระเบ ียบ
เพ ื่อส ่งเสริมและสน ับสน ุนให ้สมาช ิกม ีความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อกล ุ่ม กระบวนการสร้างความย ึดม ั่น  
ผ ูกพ ันแต ่ละประเภท ม ักประกอบด้วย กระบวน การท ี่ลดทอนค ุณ ค ่าของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน
แบบอื่น (D issociation) และเพ ิ่มพ ูน ค ุณ ค ่าของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน บ ุคคลต ่อกล ุ่ม  กล ่าวค ือ มัน 
เป ็นกระบวน การลดทอน บ ุคคลจากทางเล ือกอ ื่น แล ้วย ึด เห น ี่ยวเขาไว ้ก ับกล ุ่ม  หรืออีกน ัยหนึ่ง
บ ุคคลจำต ้องละท ิ้งบางอย ่าง ขณ ะเด ียวก ัน ก ็จะด ้องร ับบางส ิ่ง เพ ื่อท ี่จะผ ูกพ ัน เขาไว ้ก ับกล ุ่ม  
ห ร ือกล ่าวง ่ายๆ  คือ เป ็นการสร ้างความพ ึงพอใจให ้แก ่บ ุคคลท ี่ได ้เข ้ามาเป ็นส ่วนหน ึ่งของกล ุ่ม
ขณ ะเด ียวก ันก ็ด ้ดทอนหรือลดโอกาสสำหร ับทางเล ือกอ ื่นแก ่บ ุคคล น อกจากน ี้ด ้วสมาช ิก เองย ัง 
ต ้องม ีพฤต ิกรรมท ี่สอดคล ้องและสน ับสน ุนการจ ัดระเบ ียบทางส ้งคมของกล ุ่มด ้วย ความย ึดม ั่น
ผ ูกพ ันจ ึงแสดงถ ึงความผ ูกพ ันของสมาช ิกก ับกล ุ่ม  โดยสมาช ิกม ีความร ู้ส ึกว ่า กล ุ่มเป ็นส ่วน
หน ึ่งของเขา และเขาก ็เป ็นส ่วนหน ึ่งของกล ุ่ม สมาช ิกจะแสดงออกถ ึงความจงร ักก ักด ีและการม ี 
ส ่วนเก ี่ยวข ้อง โดยผ ่าน กระบวน การสร ้างความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  สมาช ิกและกล ุ่มจะเช ื่อมโยงก ัน 
อย ่างแยกไม ่ออก

อย่างไรก ็ด ี ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน เก ิดจากก ่ารบรรจบก ัน ระห ว ่างความจำเป ็น ห ร ือ  
ความต ้องการของกล ุ่ม  ก ับความโน ัมเอ ียงหร ือความชอบส ่วนต ัวของสมาช ิก กล ่าวค ือ ในแง่ 
ห น ึ่งระบบส ังคมต ้องม ีการจ ัดระเบ ียบ เพ ื่อ เผช ิญ ก ับป ัญ ห า ความต ้องการ (N eeds) ในระบบ 
ของม ัน และอีกแง่หนึ่ง บ ุคคลม ีความโน ้ม เอ ียงในด ้งเขาเองท ั้งทางบวกและทางลบ ม ีการใช ้ 
อารมณ ์และสต ิป ัญ ญ า ขณ ะท ี่ระบบส ังคมต ้องการเฉพาะเร ื่องการม ีส ่วนร ่วม ส ัมพ ันธภาพก ับ 
กลุ่ม และการควบคุม ส ่วนบ ุคคลหรือสมาช ิกเป ็นเร ื่องของการลงท ุนลงแรงมากหรือน ้อยในต ัว 
ของเขาเอง การตัดส ินใจจะอยู่หร ือไป การเช ื่อฟ ังและศร ัทธาอย ่างแรงกล ้า หร ือเป ็นการแสวง 
หาว ิถ ีทางท ี่จะทำลายห ล ักการพ ื้นฐานและกฎระเบ ียบของกล ุ่มหร ือระบบ ฯลฯ ด ้งน ั้นความ 
ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ,จ ึง เป ็น ก าร เช ื่อ ม โ ย งผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์ส ่ว น ต น ,ข อ งบ คุ ค ล ก ับ ค ว าม จ ำเป ็น ห ร ือ ค ว าม  
ต ้องการของส ังคม เม ื่อบ ุคคลม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน การกระท ำของเขาโดยผ ่าน ความร ู้ส ึกภายใน  
จะเห ม ือน ก ับ การกระท ำของเขาตามความต ้องการภายน อก
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กล่าวโดยสรุปแล ้ว ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ห มายถ ึง การท ี่สมาช ิกแต ่ 
ละคนในองค ์การม ีความร ู้ส ึกท ี่ด ีต ่อองค ์การ โดยแสดงออกมาในร ูปของความเช ื่อม ั่นและยอมร ับ 
เป าห มายขององค ์การ ม ีความเต ็มใจท ี่จะใช ้ความพ ยายามอย ่างย ิ่งใน การปฎ ิบ ้ด ิงาน ให ้ก ับ  
องค์การ และม ีความปรารถนาท ี่จะย ังคงความเป ็นสมาช ิกในองค ์การน ั้นต ่อไป

ใน ก ารศ ึก ษ าเร ื่อ งค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก ารข อ งเจ ้าห น ้าท ี่ต ำรวจส ายต รวจ 
ไต ่ใช ้ความหมายของ P o r te r  และคณ ะ เป ็นแนวทางในการศ ึกษา เน ื่องจากม ีความ 
ครอบคล ุมท ี่ช ้ดเจน แสดงถ ึงการท ี่สมาช ิกม ีความเช ื่อม ั่นในท ิศทางขององค ์การยอมสละ 
ความส ุขบางส ิ่งบางอย ่างเพ ื่อการบรรล ุเป ้าห มายขององค ์การและม ีความต ั้งใจท ี่จะทำงาน ใน  
องค์การนั้นต่อไป

ความ ส ำค ้ญ ข องค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ

ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ส าม ารถเป ็น ต ัวท ำน ายอ ัตราการลาออกจากงาน  
และผ ู้ปฏ ิบ ้ด ิงาน ท ี่ม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การส ูงจะปฎ ิบ ้ด ิงาน ไต ัด ีกว ่าผ ู้ท ี่ม ีความย ึดม ั่น  
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การต ํ่า และความย ึดม ั่นผ ูกพ ันย ังเป ็นต ัวบ ่งซ ี้ถ ึงความม ีประส ิทธ ิผลขององค ์การท ี่ 
สำค ัญ ต ัวหน ึ่งด ้วย น อกจากน ี้ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ย ังม ีความสำค ัญ ใน เร ื่องอ ื่น ๆ  อีก ตังที่ 
น ้กว ิชาการได ้กล ่าวไว ้ต ังน ี้

B u c h a n a n  (1974) ม ีความเห ็นว ่า ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน เป ็น ท ัศน คต ิท ี่สำค ัญ  
อย ่างย ิ่งส ำห ร ับ องค ์ก ารไม ่ว ่าจะเป ็น องค ์ก ารแบ บ ใด เพ ราะค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน เป ็น ต ัว เช ื่อ ม
ระห ว ่างจ ิน ตน าการของมน ุษ ย ์ก ับจ ุดม ุ่งห มายขององค ์การ ทำให ้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานม ีความร ู้ส ึก เป ็น
เจ ้าขององค ์การ และเป ็นผ ู้ม ีส ่วนในเสร ิมสร ้างส ุขภาพและความเป ็นอย ู่ท ี่ด ีขององค ์การ รวมทั้ง 
ช ่วยลดก ารควบ ค ุม จาก ภ ายน อก อ ีก ด ้วย  ตังน ั้นโดยสรุปแล้ว ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ
เป ็น เง ื่อนไขล ่วงหน ้าสำหรับองค ์การทางส ังคมท ี่ประสบความสำเร ็จ

ภรณ ี ก ีร ์ต ิบ ุตร (2529) ม ีความเห ็นว ่า ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันจะนำไปส ู่ผลท ี่ 
ส ัมพ ันธ ์ก ับความม ีประส ิทธ ิผลขององค ์การ ต ังน ี้ 1

1. สมาช ิกซ ึ่งม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ันอย ่างแท ้จร ิง ต ่อ เป ้าห มายและค ่าน ิยมของ 
องค ์การ ม ีแนวโน ้มท ี่จะม ีส ่วนร่วมในกิจกรรมขององค ์การ อยู่ในระดับสูง
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2. สมาชิก’ซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง ม้กมีความปรารถนาอย่างแรงที่คงอยู่ 
กับองค์การต่อไป เพื่อทำงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา

3. เนื่องจากบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาใน 
เป้าหมายขององค์การ สมาชิกซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน 
เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่งตนจะสามารถทำประโยชน์กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ 
สำเร็จ

4. สมาชิกซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอ
สมควรในการในการทำงานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลทำให้
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการมีประสิทธิ 
ผลขององค์การ โดยเฉพาะระดับผู้ปฏิบ้ตการซึ่งมีบทบาทอย่างมากในองค์การ หากมีความ 
ผูกพันต่อองค์การสูงแล้ว ก็จะนำพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ดัองการได้
และมีผลทำให้องค์การมีสุขภาพที่ดี สามารถดำเนินงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจาก 
นี้ย้งมีนักวิชาการอีกหลายท่านเห็นพ้องต้องกันอีกว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีความ 
สำคัญอีกหลายประการ ดังนี้

1. เป ็นต ัวช ี้ท ี่ด ีถ ึงความม ีประส ิทธ ิผลขององค ์การ
2. เป ็นค ัวเช ื่อมระหว ่างจ ินตนาการ ห ร ือความต ้องการของสมาช ิกองค ์การเช ้า 

ก ับ เป ้าห ม ายขององค ์การ ทำให ้องค ์การสามารถบรรล ุเป ้าห มายท ี่วางไว ้ได ้
3. เป ็น แรงผล ้กด ัน ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ใน องค ์การให ้ทำงาน ท ี่ด ีกว ่า ผ ู้ท ี่ไม ่ม ีความ 

ยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ อ ัน เน ื่องมาจากการท ี่สมาช ิกร ู้ส ึกม ีส ่วนร ่วมเป ็น เจ ้าขององค ์การ
4. ช ่วยลดก ารควบ ค ุม จาก ภายน อก  ซ ึ่ง เป ็น ผลมาจากการท ี่สมาช ิกม ีความร ัก  

และผ ูกพ ันต ่อองค ์การมากน ั่น เอง
5. สามารถใช ้ทำน ายอ ัตราการเช ้าและออกจากงาน ของสมาช ิกองค ์การได ัด ีกว ่า 

การศ ึกษาในเร ื่องความพ ึงพอใจในงาน กล ่าวค ือ

5.1. ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ เป ็น แน วความค ิด1ซ ึ่งม ีล ้กษณ ะครอบคล ุมมากกว ่า 
ค วาม พ ึงพ อ ใจใน งาน  ส าม ารถส ะท ้อ น ถ ึงผลโด ยท ั่วไป ท ี่บ ุค ค ลส น อ งต อ บ ต ่อองค ์ก ารโด ย
ส่วนรวม ขณ ะท ี่ความพ ึงพ อใจใน งาน ส ะท ้อน ถ ึงการตอบ ส น องของบ ุคคลต ่องาน ห ร ือแง ่ใด
แง่หน ึ่งเท ่าน ั่น  ด ้วยเห ต ุน ี้ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การจ ึง เน ้น ความผ ูกม ัดของบ ุคคลต ่อองค ์การ
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ขณะที่ความพึงพอใจในงานเน้นที่สภาพแวดล้อมของงานอ้นใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้อง
กับงานในหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน

5.2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การค่อนข้าง จะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึง 
พอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจำกันในสถานที่ทำงาน อาจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจใน 
งานของผู้ปฏิยัดงาน แต่เหตุการณ์ชั่วคราวนั้นอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกม้ดของบุคคลที่ 
มีต่อองค์การโดยรวม ความผูกพันดูเหมือนว่าจะมีการพัฒนาอย่างข้าๆ แต่จะอยู่อย่างมั่นคง 
สำหรับความพึงพอใจนั้นพบว่า มีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพัน และสะท้อนถึงปฏิกิริยาโดย 
ตรงต่อแง่ของสภาวะแวดล้อมของงานที่จับต้องได้ เช่น ค่าจ้าง ผู้บังอับบัญชา ฯลฯ 
(อ้างถึงใน ร.ต.ท.วีรพล พงษ์จิระอักต่ี", 2539)

แน วค ิด เก ี่ยวก ้บ บ ัจจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับ ค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ

แน วค ิด เก ี่ยวก ับ ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ เป ็น แนวค ิดท ี่ม ีพ ื้นฐานมาจาก
ท ฤษ ฎ ีการแลกเป ล ี่ยน  (E xchange Theory) ซ ึ่งเน ้นการปฏิส ังสรรค ์ ระหว ่างผ ู้กระทำทาง 
ส ังคมไว้ 5 ประการ ด ังน ี้

1. ผ ู้กระทำการทางส ังคมจะปฏ ิส ังสรรค ์ก ับคนอ ื่น  โด ยเฉ พ าะผ ู้ท ี่ส าม ารถ  
ตอบสน องความต ้องการของเขาไต ้ ห ร ือช ่วยให ้เขาบรรล ุถ ึงเป ีาหมายท ี่ต ้องการไดโดยสะดวก

2. ผ ู้กระทำทางส ังคมสามารถสร้างต ้นท ุนจากการกระทำ เช ่น เ งลา พล ังงาน 
หรือทรัพ ยากรท ี่ได ้ใช ั่ใป

3. ผ ู้กระทำทางส ังคมโดยท ั่วไป จะแสวงหาเพ ื่อร ักษาต ้นท ุนของการกระทำ 
ของเขาให ้ไต ้ ส ัดส ่วนก ับผลลัพธ ์ หร ือผลประโยชน ์ตอบแทนของการกระทำเหล ่าน ั้น

4. ผ ู้กระทำทางส ังคมม ีทางเล ือกห ลายทาง ผ ู้กระทำม ีแนวโน ้มท ี่จะเล ือกการ 
กระทำซ ึ่งประหยัดต ้นท ุนและไต้ร ับประโยชน ์ตอบแทนมากท ี่ส ุด

5. ผ ู้กระทำจะส ิ้น ส ุดการกระทำซ ึ่งต ้น ท ุน ของการกระทำเก ิน กว ่าผลประโยชน ์ 
ตอบแทนของการกระทำเสมอ
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Peter Blau (อ้างถึงใน Olsen, 1987) ได้กล่าวถึง หลักพื้นฐานของทฤษฎี 
การแลกเปลี่ยนไว้ว่า การปฎิลังสรรค์ทางลังคม เริ่มขึ้นเมื่อผู้กระทำทางลังคมไม่ว่าจะเป็นคน 
หรือองค์การให้บางสิงบางอย่างแก่ผู้กระทำอีกฝ่ายหนึ่ง เพื่อหวังว่าจะได้รับผลประโยชน์ตอบ
แทนที่ด้องการบางประการกลับคืน ถ้าผู้กระทำอีกฝ่ายหนึ่งโด้ตอบในลักษณะที่เหมาะสมการ
แลกเปลี่ยนก็เกิดขึ้น แรงดึงดูดใจพื้นฐานและธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนนี้ สามารถเกิดขึ้น 
ได้หลายๆ รูปแบบ กล่าวคือ ผู้กระทำแต่ละคนมีสิ่งของ ซึ่งอีกฝ่ายหนึ่งต้องการแต่ละฝ่าย 
สามารถตอบสนองความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งให้บรรลุถึงเปัาหมายที่ด้องการ

ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นอย่างสมํ่าเสมอตราบเท่าที่มีเงื่อนไข 3
ประการ ด้งน้ีคือ

1. การตอบแทนโดยให ้รางว ัลแก ่ผ ู้ท ี่เก ี่ยวข ้อง
2. ผ ู้กระทำไม ่สามารถหาทางเล ือกอ ื่นซ ึ่งให ้ผลประโยชน ์ท ี่ตอบแทนส ูงกว ่า
3. ความต ้องการหร ือเป ้าหมายของผ ู้กระทำย ังไม ่ได ้ร ับการตอบสนอง

เม ื่อม ีเง ื่อนไข 3 ประการด ้งกล ่าวข ้างด ้นแล ้ว ความส ัมพ ัน ธ ์แลกเปล ี่ยน ย ังคง 
จะเก ิดข ึ้นหรือในกรณ ีท ี่ปราศจากเง ื่อนไขน ี้แล ้ว ค ือถ ้าผ ู้กระทำประสบก ับ เง ื่อนไขเหล ่าน ี้ คือ 
ด ้นท ุนมากเก ินไป (ex cess iv e  cost) ม ีทางเล ือกอ ื่นท ี่ด ึงด ูดใจกว ่า สมาช ิกน ั้นจะถอนตัวออก 
จากความส ัมพ ัน ธ ์ ส ิ่งเหล ่าน ี้อาจไม ่เก ิดข ึ้นในท ันท ีท ันใด โดยเฉ พ าะอย ่างย ิ่งถ ้าผ ู้กระท ำระล ึก  
ถ ึงความร ับ ผ ิดชอบ ต ่อความส ัมพ ัน ธ ์ท ี่ด ี ห ร ือม ีการเช ื่อมโยงทางอารมณ ์ก ับผ ู้ม ีส ่วน ร ่วมแลก
เป ล ี่ยน ค น อ ื่น ๆ  แต ่ใน ไม ่ข ้าห ร ือต ่อ ม าความ ส ัม พ ัน ธ ์ท ี่ไม ่ได ้ร ับ รางว ัลห ร ือต อบ ส น องอ ย ่าง
สมบ ูรณ ์จะส ิ้นส ุดลงอย่างแน ่นอน

ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ เป ็นผลของความส ัมพ ันธ ์แลกเปล ี่ยนระหว่าง
บ ุคคลและองค ์การ (1987) การแลกเปล ี่ยนด ้งกล ่าวเป ็นไปในล ักษณ ะของการต ่อรอง กล ่าวค ือ 
ก ารท ี่บ ุค ค ล เข ้าม าร ่วม ใน อ งค ์ก าร  ก ิเพ ราะค าด ห ว ังว ่าอ งค ์ก ารจะส าม ารถ ต อ บ ส น อ งค วาม
ต ้องการส ่วน ต ัวของเขาได ้ ซ ึ่งในความต ้องการน ี้ ด ้งท ี่ได ้กล ่าวไว ้แล ้ในทฤษฎ ีของ ม าส โล ว ์ ท่ี 
แบ ่งความต ้องการออกเป ็น  5 ระดับ ค ือจากต ํ่าไปหาส ูง ด ้งน ี้

1. ความ ต ้องการท างด ้าน ร ่างกาย
2. ความต ้องการทางด ้าน ความปลอดภ ัยและม ั่น คง
3. ความต ้องการทางล ังคม
4. ความต้องการที่จะมีฐานะหรือชื่อเสียง
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5. ความต ้องการความสมหวังในช ีว ิต

ใ น ส ่ว น ข อ งอ งค ์ก าร ก ็ต ้อ งก าร พ ฤ ต ิก ร ร ม บ างอ ย ่างจ าก บ ุค ค ล เพ ื่อ ให ้อ งค ์ก าร  
สามารถคงอย ู่ไต ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ พฤต ิกรรมท ี่องค ์การต ้องการจากบ ุคคลน ี้ ม ีอยู่ 3
ประการ คือ (1977)

1. ความน ่าเช ื่อถ ือไต ้ของการอย ู่ก ับองค ์การ (d ep en d en t a tte n d a n c e ) ซึ่ง 
ห มายถ ึงการเข ้าร ่วมใน องค ์การและอย ู่ก ับองค ์การ กล ่าวค ือคนจะต ้องอย ู่ในท ี่ฑ ำงานเม ื่อองค ์
การคาดห ว ังว ่าเขาจะอย ู่และจะต ้องมาท ำงาน ตรงเวลาด ้วย

2. การปฎ ิบ ้ต ิง'านท ี่เช ื่อถ ือใต ้'ตามบทบาท (d ep en d ab le  perfo rm ance)
องค ์การจะม ีประส ิทธ ิภาพไต้น ั้น  ต ้องอาศ ัยการปฎ ิบ ้ต ิงาน ของบ ุคคล กล ่าวค ือ บ ุคคลท ุกคนที่ 
เป ็น สมาช ิกขององค ์การ จะต ้องปฏ ิบ ้ต ิงาน ตามท ี่ไต ้ร ับมอบห มายอย ่างเต ็มใจและปฎ ิบ ้ต ิงาน
เฉ พ าะอย ่าง เฉ พ าะบทบาทของตน ดามความร ับผ ิดชอบของตน อย ่างด ีท ี่ส ุด เต ็มความสามารถ

3. พฤต ิกรรมท ี่ม ีความเป ็นธรรมชาต ิและสร้างสรรค ์ (sp o n ta n e o u s  and
innovative behavior) กล ่าวค ือ องค ์การต ้องการพฤต ิกรรมในทางสร้างสรรค ์และเป ็น
ธรรมชาต ิ เพ ราะ เป ็น ก ารยาก ท ี่ก ารพ รร ณ น าล ัก ษ ณ ะ งาน ใด จ ะ ม ีค วาม ล ะ เอ ียด ถ ี่ถ ้วน อ ย ่าง
เพ ียงพ อ  ท ี่จะท ำให ้บ ุค คลท ุก ค น ท ี่ไต ้ร ับ บ ท บ าท ก ำห น ดห น ้าท ี่ความ ร ับ ผ ิดชอ บ ของตน เอ ง
สามารถร ู้หน ้าท ี่ของตนเองไต ้สมบ ูรณ ์ตลอดเวลา โด ยเฉ พ าะอ ย ่างย ิ่งใน เห ต ุก ารณ ์เฉ พ าะหน้า
หรือโอกาสพ ิเศษ การพ รรณ น างาน เป ็น เพ ียงแน วท างท ั่ว   ๆ ไป เก ี่ยวก ับ ข ้อพ ึงป ฎ ิบ ้ต ิงาน เท ่าน ั้น  
จ ึง เป ็น ก ารจำเป ็น ท ี่บ ุค ค ล ต ้อ งส าม ารถ ต ัด ส ิน ใจป ฏ ิบ ัต ิไป ต าม ท ี่ต น เอ งเห ็น ส ม ค วรไป ใน ท างท ี่ 
ต ัดส ินใจแล ้วเห ็นว ่าด ีท ี่ส ุดสำหร ับองค ์การ ด ังน ั้นองค ์การท ี่ม ีประส ิทธ ิผลอย่างแห ้จร ิง จะ
พ ยายาม ส ร ้างบ รรยาก าศใน ก ารท ำงาน ท ี่เอ ื้ออำน วยต ่อก ารท ี่พ น ักงาน ไม ่เพ ียงแด ่ป ฏ ิบ ัต ิงาน ตาม  
ห น ้าท ี่เท ่าน ั้น  แต ่ย ังร ับผ ิดชอบต ่อการค ิดและกระทำในทางร ิเร ิ่มสร ้างสรรค ์ เพ ื่อปรับปรุง
ประส ิทธ ิภาพและนำไปส ู่เป ้าหมายท ี่ด ีข ึ้น

บ ุคคลและองค ์การต ่างม ีความต ้องการท ี่จะต ้องไต ้ร ับ การตอบ สน องท ั่งสองฝ ่าย 
จ ึง ต ้อ ง พ ึ่ง พ าอ าศ ัย กันใน ต ้าน ท ร ัพ ยากรซ ึ่งแต ่ละฝ ่ายม ีอ ย ู่ ท ำให ้เก ิดการและเป ล ี่ยน ระห ว ่าง
บ ุคคลและองค ์การเก ิดข ึ้น  กล ่าวค ือ บ ุคคลคาดห ว ังว ่าความต ้องการของเขาจะบรรล ุไต ้ด ้วยการ 
เข ้ามาเป ็น สมาช ิกปฏ ิบ ัต ิงานให ้ก ับองค ์การ ด ้วย เจตน าท ี่จะใช ้ความ พ ยายาม  ความ ร ู้ ท ักษะ 
ความค ิดสร ้างสรรค ์ ความสามารถท ี่ม ีอย ู่ใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน ให ้ก ับ องค ์การเพ ื่อแลกเป ล ี่ยนกับ
รางว ัลหร ือผลตอบแทนจากองค ์การ ขณ ะเด ียวก ัน องค ์การม ีเจตน าท ี่จะแลกเป ล ี่ยน รางว ัล
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ตอบแทน ก ับการปฏ ิบ ัต ิงาน บางอย ่างโดยเฉพาะสมาช ิกขององค ์การ ซ ึ่งเป ีนส ิ่งจำเป ็นลำหรับ
ความ ส ำเร ็จตาม เป าห ม ายขอ งองค ์ก าร  การแลกเปล ี่ยนระหว่างบ ุคคลและองค ์การจะดำเน ินไป 
เร ื่อยๆ ต ราบ เท ่าท ี่ก ารแลกเป ล ี่ยน น ั้น ม ีค วาม เท ่าเท ียม ก ัน  กล ่าวค ือ รางว ้ลท ี่องค ์การให ้ก ับ 
บ ุคคลม ีความเหมาะสม เท ่าเท ียมก ับการปฏ ิบ ้ตงาน ท ี่บ ุคคลให ้ก ับองค ์การห ร ือมากกว ่า และ 
ห ากบ ุคคลร ้บร ู้ว ่ารางว ัลห ร ือผลตอบแทน ท ี่ได ้ร ับจากองค ์การม ีความสอดคล ้องก ับความต ้องการ 
ห ร ือ ค ว าม ค าด ห ว ังข อ งเข า เขาจะเก ิดความร ู้ส ึกท ี่จะต ้องม ีภาระห น ้าท ี่ต ่อองค ์การน ั้น ต ่อไป
ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การของบ ุคคลจะส ูง ห ร ือถ ้าเขาพ บว ่าเขาไม ่สามารถท ี่จะไต ้ร ับผล
ตอบแทน ท ี่เขาต ้องการ เขาจะลาออกจากองค ์การและเข ้าร ่วมก ับองค ์การอ ื่น ๆ  ท ี่เข าค าดห ว ังว ่า  
จะตอบสน องความต ้องการของเขาไต ้ และถ ้าเขาออกจากองค ์การน ั้นไม ่ไต ้จะเน ื่องด ้วยโอกาส 
จำก ัดห ร ือไม ่ม ีทางเล ือกอ ื่น  เขาก ิจะยอมร ับรางว ัลหร ือผลตอบแทนเท ่าท ี่เขาไต ้ร ับ  ในขณะ
เด ียวก ัน ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ของเขาจะด ํ่า

ปัจจัยท ี่ม ีอ ิทธิพลต่อความยึดมั่นผ ูกพ ้นต่อองค์การ

ใน การศ ึกษ าเร ื่องความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การน ี้ จุดเน ้นท ี่สำคัญที่ส ุดในการ 
ศ ึกษาค ือ  ก าร ศ ึก ษ าถึงป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ซึ่งมีน ัก'ว ิชาการและ 
น ักว ิจ ัยห ลายท ่าน กล ่าวไว ้ว ่า ประกอบด้วย (น ภาเพ ็ญ  โหมาศวิน, 2533)

1. ล ักษณะส ่วนบ ุคคล (P erso n a l C harac teris tics)
2. ล ักษณ ะงานท ี่ปฎ ิป ัด (Job  C haracteris tics)
3. ประสบการณ ์ท ี่ไต ้ร ับจากการทำงาน (Work E xperiences)

ปัจจ ัยล ักษณะส่วนบ ุคคลท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อความยึดม ั่นผ ูกพ ้นต ่อองค ์การ (Personal
Characteristics)

จากการส ำรวจเอกส ารต ้าน ว ิจ ัยต ่างๆ  พบว่า ป ัจจ ัยต ้าน ล ักษ ณ ะ1ของบ ุคคลที่ม ี 
ผลต ่อความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ ได ้แก ่ อาย ุ เพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการ 
ปฏ ิบ ัต ิงาน และระด ับการศ ึกษา ม ีรายละเอ ียดต ้งน ี้ (อ ้างถ ึงใน มาต ี สัจจกุล, 2538)

เรื่องของอายุ ม ีผลการว ิจ ัยช ี้ให ้เห ็นว ่า คน ท ี่ม ีอาย ุมากจะม ีความย ึดม ั่น  
ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่าคน ท ี่ม ีอาย ุน ้อย ท ั้งน ี้เน ื่องจากอาย ุท ่าให ้คนตระหน ักว ่าทางเล ือกใน
การทำงานของตนลดลง เพ ราะเม ื่อคนม ีอาย ุมากช ี้นม ักจะม ีห น ้าท ี่การงานส ูง และสิ่งจูงใจที่จะ
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ทำให ้เขาออกไปทำงานในองค ์การอ ื่นก ็ต ้องส ูงเพ ียงพอท ี่จะทำให ้1ขาย ้ายออ กไป  แ ล ะ สิ่งน ี้เอง
ทำให ้แรงด ึงด ูดใจของบ ุคคลท ี่ม ีหน ่วยงานอ ื่นลดลง

เรื่องของเพศ ก ็เป ็น ป ัจจ ัยอ ีกต ัวหน ึ่งท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อระต ้บความย ึดม ั่นผ ูกพ ้น
ต ่อองค ์การ เม ื่อ เท ียบก ันแล ้ว ผ ู้ห ญ ิงจะม ีความผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่าผ ู้ช าย โดยม ีผ ู้ให ้ 
ความเห ็น ว ่า อาจเน ื่องมาจากอ ุปสรรคทางต ้าน อาช ีพของผ ู้ห ญ ิง จะต ้องเอาชน ะม ีมากกว ่า 
ผ ู้ชาย จ ึงม ีความร ักและความผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การท ี่ตน เป ็น สมาช ิกอย ู่มากกว ่าและไม ่ต ้องการให ้
องค์การล้มไป อาจทำให ้ต ้องหางานใหม ่

เรื่องของสถานภาพการสมรส เป ็น อ ีกป ัจจ ัยห น ึ่งท ี่ม ีผลต ่อความผ ูกพ ้น ต ่อ
องค ์การ โดยม ีงานว ิจ ัยสน ับสน ุนว ่าคนท ี่แต ่งงานม ีครอบคร ัวแล ้วม ักม ีความผ ูกพ ้นต ่อองค ์การ
มากกว่าคนท ี่เป ็นโสด ซ ึ่งอาจสรุปไต ้ว ่า เป ็น เห ต ุผลท างต ้าน จ ิตว ิท ยาท ี่ว ่าคน แต ่งงาน  มี 
ครอบคร ัวแล ้วย ่อมต ้องการความม ั่น คงใน อาช ีพมากกว ่าจ ึงม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ 
มากกว่าคนท ี่เป ็นโสด เน ื่องจากคนโสดม ีหน ้าท ี่ท ี่ต ้องร ับผ ิดชอบน ้อยกว ่าน ั่น เอง

ระยะเวลาในการปฎิบ ้ต ิงาน ก เ็ป ็นป ัจจ ัยหน ึ่งที่พ บ ว ่ามีอ ิทธ ิพลต ่อความ 
ผ ูกพ ้นของสมาช ิกในองค ์การส ูงมาก ย ิ่งคนปฎ ิบ ้ตงานในองค ์การมานานเท ่าใด ก ็จะม ีความ 
ผ ูกพ ้นต ่อองค ์การส ูงมากข ึ้น เท ่าน ั้น  ท ั้งน ี้เน ื่องมาจากระยะเวลาท ี่ทำงานในองค ์การไม ่ก ็ม ี 
แนวโน ้มท ี่จะยอมรับ เป ัาหมาย ค ุณ ค ่า และความผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากข ึ้น เป ็น เงาตามต ัว

ระตับการศึกษา น ักว ิชาการพบว ่า ก ารศ ึก ษ ามีความล ้มพ ันธ ์ในล ักษณ ะ 
ผ ูกพ ัน ก ับ ความผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ กล ่าวค ือ คน ท ี่ม ีระด ับการศ ึกษาส ูงจะม ีความคาดหว ังจาก 
องค์การสูง และเม ื่อองค ์การไม ่สามารถตอบสน องความต ้องการห ร ือความคาดห ว ังของเขาไต ้
เขาจะม ีความผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การน ้อยลง

ปัจจัยล้กษณะงานที่ม ีอ ิทธิพลต่อความยึดม ั่นผ ูกพ ้นต่อองค์การ (Job Characteristics)

น อ ก จาก ป ัจจ ัยต ้าน ล ัก ษ ณ ะข อ งบ ุค ค ล ต ังก ล ่าวข ้างต ้น แ ล ้ว  ย ังม ีป ัจจ ัยต ้าน
ล ักษ ณ ะงาน ท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การอ ีกด ้วย ป ัจจ ัยต ้าน ล ักษ ณ ะงาน ท ี่ถ ูก
ค ้น พ บ ว ่าม ีความส ัมพ ัน ธ ์ก ับความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ ได ้แก ่ ความก ้าวห น ้าใน การทำงาน  
การม ีส ่วนร่วมในการบริหาร ล ักษณ ะงานท ี่ม ีความสำค ัญ  ล ักษ ณ ะงาน ท ี่ท ้าท าย และงานที่ 
ต ิดต ่อส ัมพ ันธ ์ก ับผ ู้อ ื่น
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2.1. ความก้าวหน ้าในการทำงาน และการประสบความสำเร ็จในการทำงาน 
เป ็นป ัจจ ัยห น ึ่งท ี่ทำให ้บ ุคคลม ีความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ด ังน ั้นการสร ้างความร ู้ส ึกให ้ผ ู้ปฎ ิบ ้ดงาน 
เห ็นว่า เขาม ีโอกาสก ้าวห น ้าเป ็น ส ิ่งจำเป ็น อย ่างย ิ่งใน การเพ ิ่มความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ซึ่ง 
สอดคล ้องก ้บผลงานว ิจ ัยของ Alutto, Hrebiniak และ Alonso (1972) พบว ่า ความไม ่พอใจ 
ในนโยบายการให ้รางว ัลตอบแทนขององค ์การหร ือระด ับความก ้าวหน ้าในการทำงาน จะส่งผล 
กระทบต ่อความผ ูกพ ันของสมาช ิกในองค ์การให ้ลดลงได ้

ส ำห ร ับ ผ ล ก าร ว ิจ ัยท ี่ย ืน ย ัน เก ี่ยว ก ้บ เร ื่อ งน ี้ได ัด ีท ี่ส ุด ค ือ  ผ ล ก ารศ ึก ษ าข อ ง
Hrebiniak และ Alutto (1972) ซ ึ่งพบว ่า พระและพน ักงานป ่าไม ้ม ักจะม ีความผ ูกพ ันต ่อ 
องค ์การและจะทำงาน อย ู่ใน องค ์การเด ียวโดยไม ่ม ีการเคล ื่อน ย ้ายไปอย ู่องค ์การอ ื่น  ท ี่เป ็น เช ่น น ี้ 
เน ื่อ งจาก โบ ส ถ ์ค าท อ ล ิค แล ะอ งค ์ก ารป ่าไม ้ จะม ีน โยบ ายท ี่ช ัด เจน ใน การเล ื่อน ตำแห น ่งจาก
บ ุคคลในองค ์การ และจะม ีบ ุคคลจำน วน น ้อยจากภายน อกองค ์การท ี่จะได ้เข ้ามาดำรงตำแห น ่ง
ในระดับสูง ซ ึ่งทำให ้พระและพน ักงานป ่าไม ้ม ีดวามผ ูกพ ันต ่อองค ์การมาก ซึ่ง Deutsch
(1959) เห ็นว ่า หากผ ู้ปฎ ิป ัดงานร ู้ส ึกว ่าเขาไม ่ม ีโอกาสก ้าวหน ้าหร ือประสบความสำเร ็จในงาน 
แล ้ว เข าก ็อยากท ำงาน น ้อยลง คือ ขาดความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การไปด ้วยน ั้น เอง

ในเร ื่องของความก ้าวห น ้าใน การทำงาน  พบว่า การท ี่บ ุคคลม ีโอกาสก ้าวหน ้า 
ใน การทำงาน  ท ำให ้บ ุคคลม ีความยืดมั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การส ูง แตกต ่างจากบ ุคคลท ีไ่ม่ม ีความ 
ก ้าวหน ้าหร ือไม่ประสบผลสำเร ็จในการทำงาน ก ็จะม ีความยืดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การต ํ่า

2.2 การมีส ่วนร่วมในการนริหารงาน (participation) เป ็นอ ีกป ัจจ ัยหน ึ่งท ี่ม ี 
ผลต ่อค วามยืดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ กล ่าวค ือ การท ี่ผ ู้บร ิหารเป ็ดโอกาสให ้ผ ูป้ฏิบัตงิานม ีส ่วน 
ในการด ัดส ินใจท ั้งในระด ับ น โยบ ายและการป ฏ ิบ ัต ิงาน ม ีการกระจายการดัดสินใจให้ผ ู้ปฏ ิปัดงาน 
และไม่ใช ้อำน าจห น ้าท ี่ต ามร ูป แบ บ ท ี่เป ็น ท างการมากเก ินไป จะเป ็นองค ์ประกอบสำคัญที่ด ึงด ูด 
ให ้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ดังที่ H reb in iak  และ A lu tto  (1972) ไต ่ให ้ 
ความเห ็น ว ่า ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การของผ ู้ปฏ ิป ัดงาน จะม ีมากห ร ือน ้อย ข ึ้นอยู่ก ับการม ีส ่วนใน 
การดัดสินใจ

Steers (1979) กล ่าวว ่า การม ีส ่วนร ่วมในการบริหารงานเป ็นอ ีกป ัจจ ัยหน ึ่งท ี่ 
น ้กว ิชาการห ลายท ่าน  พบว ่า ม ีความส ้มพ ัน ธ ์ก ับความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ กล ่าวค ือ คนที่ม ี 
ส ่วน ร ่วม ใน ก ารด ัด ส ิน ใจใน ว ิธ ีก ารท ำงาน ด ้วยต น เอ งม าก จะ ม ีค วาม ผ ูก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก ารม าก ก ว ่า  
คนท ี่ม ีอ ิสระในการกำห นดว ิธ ีการทำงานด ้วยตนเองน ้อย



32

เท พ พ น ม  เม ือ ง แ ม น  (2529) กล ่าวว ่า เน ื่องจากคน ท ุกคน ม ีความปรารถน า 
ท ี่จะม ีอ ิสระในการทำงานบางส ิ่งบางอย ่างด ้วยตนเอง การบ อกท ุกอย ่างว ่าควรท ำอย ่างไรจะเป ็น  
การทำให ้แรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ้ต ิงานด ํ่า และทำให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ทำ ย ิ่งกว ่าน ั้น การ 
ใช ้การควบค ุมน ิเทศอย ่างใกล ้ช ิด  โดยการกำห น ดกฎเกณ ฑ !น ล ักษ ณ ะท ี่ท ำให ้คน ม ีความ  
แตกด ่างก ้นน ้อยท ี่ส ุด จะสร้างความกดด ้นให ้ก ับคน ซ ึ่งห าก อย ู่ภ ายใต ้ภ าวะความ ก ดด ้น ม าก ๆ  
เช ้า จะทำให ้บ ุคคลม ีปฏ ิก ิร ิยาโด ้ดอบโดยการลาออกจากงาน P o rte r , L a w e e r และ H ack m an  
(1975) กล ่าวว ่า งานท ี่ม ีความอ ิสระต ํ่า คนงานอาจร ู้ส ึกว ่าความสำเร ็จและความล ้ม เห ลวใน 
งาน เน ื่องมาจากการทำงาน ท ี่ด ีห ร ือการไม ่ม ีความสามารถของคน อ ื่น ๆ  หร ือผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา ซึ่ง 
ต รงก ้น ข ้าม ก ับ ล ัก ษ ณ ะงาน ท ี่เป ็ด โอ ก าส ให ้ค น ท ี่ท ำม ีส ่วน ร ่วม ใน ก ารค ัด ส ิน ใจใน ก ระบ วน ก าร 
ทำงานต ั้งแต ่ด ้นจนแล ้วเสร ็จ ไม่ว ่าผลการทำงาน จะออกมาเป ็น อย ่างไร เขาจะร ู้ส ึกว ่าม ันข ึ้นอย ู่ 
ก ับ ความ ค ิดร ิเร ิ่มสร ้างสรรค ์และความพ ยายามของเขาเอง และผลของการทำงาน ท ี่ได ้ออกมาน ี้ 
ก ็ไม ่ได ้ออกมาจากการทำงาน ตามคำส ั่ง  หร ือแนวทางปฏ ิบ ัต ิท ี่ม ีอย ู่แล ้วแต ่อย ่างไร การท ี่บ ุคคล 
ม ีอำนาจในการต ัดส ินใจด ้วยตนเองหร ือป ัญ หาด ้วยตนเอง เขาจะม ีความผ ูกพ ัน ต ่อการ 
ต ัดส ินใจและแก้ป ัญหาน ั้น ซ ึ่งน ำมาส ู่ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ

Anderson (อ้างถึงใน ร.ต.ท.วีรพล พงษัจระคักดี้, 2539) กล่าวว่า การท่ี 
ระบบราชการใช้กฎระเบียบต่าง  ๆ เป็นตัวกำหนดหน้าที่ของบุคคลแต่ละคนในองค์การ หากกฎ 
ระเบียบนั้นมีความเข้มงวดมากเกินไป จะทำให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงาน 2 ประการ คือ

1. บิดเบือนเป้าหมายที่แท้จริงของหน่วยงานได้ เพราะกฎระเบียบนั้นเป็น
วิธีการหนึ่งในหลายๆ วิธีที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ การที่บุคคลประพฤติตามกฎ 
ระเบียบที่วางไว้โดยยึดติดกับกฎระเบียบ ไม่คำนึงถึงสถ',:นการณ!นขณะนั้นหรือเป้าหมายที่
แท้จริงขององค์การว่าเป็นอย่างไร จะทำให้บิดเบือนเป้าหมายที่แท้จริงไปเพราะมุ่งที่จะปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ แทนที่จะใช้กฎระเบียบเป็นวิธีการในการปฏิบ้ด เพื่อนำไปสู่เป้าหมายที่แท้จริง 
ขององค์การ

2. สมาช ิกขาดความผ ูกพ ัน ต ่องาน  (lack of com m itm ent) เน ื่องจากกฎ 
ระเบ ียบต ่าง  ๆ นั้น รวมท ั้งขาดแรงจ ูงใจในการทำงานและเม ื่อขอบเขตของความร ับผ ิดชอบท ี่ได ้ 
ระบุไวในระดับตํ่าท ี่ส ุด เพ ียงเพ ื่อให ้รอดพ ัน จากการลงโทษ โดยปราศจากการม ีส ่วนร ่วมในงาน 
และขาดความผ ูกพ ัน ก ับงาน  (involvem ent and  com m itm ent)

Marsh และ Mannari (1977) ได ้ศ ึก ษ าเก ี่ยวก ับ  ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ 
ตลอดชีว ิต (Lifetime com m itm ent) และการออกจากงานของคนญ ี่ป ่นซ ึ่งทำงานอย ู่ในบริษ ัท
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ผล ิตเคร ื่องไฟฟ ้า จำนวน 1,033 คน พบว่า การม ีส ่วนร่วมในการบริหารงาน มีผลกระทบ 
ทางบวกโดยตรงต ่อความผ ูกพ ัน ดลอดช ีว ิตของชาวญ ี่ป ่น

ส ่วนผลการว ิจ ัยในเซ ิงประจ ักษ ์ของ เกร ิกเก ียรต ิ ศรีเสริมโภค (2533) ซ ึ่งได ้ 
ทำการศ ึกษาป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อความต ั้งใจท ี่จะออกมาจากองค ์การ'ใน สห กรณ ์การเกษตร'ใน ประเทศ 
ไทย พบว่า การม ีส ่วนร ่วมในการบร ิหารในการทำงานม ีความส ัมพ ันธ ์โดยตรงก ับความย ึดม ั่น  
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ม ีส ักษณะในเซ ิงบวก นั่นคือ บ ุคคลท ี่ม ีส ่วนร ่วมในการทำงานมาก มี 
แนวโน ้มเอ ียงท ี่จะม ีความผ ูกพ ันต ่อองค ์การส ูง

ในเร ื่องการม ีส ่วนร่วมในการบริหารงาน พบว่า บ ุคคลซ ึ่งม ีส ่วนร่วมในการ
บ ร ิห ารงาน ม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การมาก ซ ึ่งม ีล ักษณะในเซ ิงบวกค ือ ย ิ่งบ ุคคลม ีส ่วนร่วม 
ในการบริหารงานก ็จะม ีแนวโน ้มท ี่ม ีความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การส ูง

2.3. ขอบข่ายของงานที่ม ีความสำค้ญ (job scope) มีความส ัมพ ันธ ์ก ับ 
ค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก าร  กล ่าวค ือ ห ากผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ม ีโอกาสได ้ร ้บผ ิดชอบงาน ท ี่ม ี
ขอ บ ข ่ายกว ้างข วาง และม ีความห มายก ็จะม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การมาก ในทางตรงข ้าม 
ห ากเขาร ู้ส ึกว ่าถ ูกลดบทบาทความร ับผ ิดชอบลง หร ือทำงาน ไม ่ค ่อยม ีความสำค ัญ  ความ
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การก ็จะลดลงด ้วย

ความสำค ัญ ของงาน  (task significance) เป ็น ป ัจจ ัยท ี่น ้กว ิชาการห ลายท ่าน  
พบว่า ม ีความส ัมพ ัน ธ ์ก ับความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ กล ่าวค ือ การท ี่สมาซ ิกขององค ์การม ี 
โอกาสได ้ร ับผ ิดชอบงานท ี่ม ีขอบข ่ายของงานกว ้างขวาง และม ีความหมายและส ่งผลต ่อความ
สำเร ็จขององค ์การมาก ก ็จะม ีความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การมาก และในทางตรงข ้ามหากเขาร ู้ส ึกว ่า 
ได ้ทำงาน ท ี่ไม ่ม ีความสำค ัญ มากน ัก  ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การก ็จะลดลงไปด ้วย 
(ธีระ ว ีรธรรมสาธิต, 2532)

K atz และ K ahn  (1966) พบว่า การท ี่บ ุคคลได ้ปฏ ิบ ัต ิงานท ี่ม ีความสำค ัญ จะ 
ท ำให ้เขาเก ิดความร ู้ส ึกว ่าตน เองม ีความส ำค ัญ ต ่อองค ์การ หร ือเก ิดความร ู้ส ึกว ่าได ้ร ับการ 
ยอมร ับจากองค ์การและเพ ื่อน ร ่วมงาน  จากการท ี่เขาท ุ่ม เท แรงกายให ้ก ับ องค ์การ ทำให ้เขา 
ร ู้ส ึกว่า เขาสามารถทำประโยชน ์ให ้แก ่องค ์การได ้และร ู้ส ึกว ่าการปฏ ิบ ัต ิงานของเขาได ้ร ับการ
ยอมร ับ ว ่าม ีค ุณ ค ่า เขาจะม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ก ับ องค ์การท ี่เขาท ำงาน อย ู่ เน ื่องจากองค ์การ
สามารถตอบสนองความต ้องการได ้
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Buchanan (1974) ได้ทำการศึกษา ความผูกพ้นต่อองค์การของผู้จัดการ 
ภาคธุรกิจและรัฐบาล พบว่า ผู้จัดการที่รู้สึกว่างานที่เขาทำมีส่วนช่วยในการสนับสนุนต่อความ 
สำเร็จขององค์การอย่างแท้จริง จะมีความผูกพ้นต่อองค์การมากกว่าผู้จัดการที่รู้สึกว่างานที่เขา 
ทำ ไม่ได้มีส่วนในการสนับสนุนต่อความสำเร็จขององค์การอย่างแท้จริง เนื่องจากการได้
ปฏิปัติงานด้งกล่าวทำให้เกิดความรู้สึกว่าเขาได้รับการยอมรับ

Franken (1982) กล่าวว่า สมาชิกในองค์การสามารถประสบความรู้สึกที่มี 
คุณค่าจากความรู้สึกว่าพวกเขากำลังทำงาน ที่มีความสำค้ญเพื่อเขาจะได้รับการยอมรับ ซ่ึงนำ 
ไปสู่ความรู้สึกยึดมั่นผูกพ้นต่อองค์การ

ในเรื่องขอบข่ายของงานที่มีความสำคัญ พบว่า การที่บุคคลได้ปฎิบ้ตงานที่มี 
ความสำคัญหรืองานที่เขาทำนั้นมีความสำคัญ บุคคลนั้นก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 
เนื่องจากการปฏิบัติงานของเขาได้รับการยอมรับว่ามีคุณค่า

2.4. ค ว า ม ท ้า ท า ย ข อ ง ง า น  Hall และ S c h n e id e r  (1972) พบว ่า เป ็น 
ป ัจจ ัยท ีส่ำคัญท ี่จะพ ัฒ น าความผ ูกพ ัน ท ี่ม ีต ่อองค ์การท ี่เขาท ำอย ู่ เพ ราะงาน ท ี่ท ้าท ายเป ็น เส ม ือน  
แรงกระต ุ้นและเป ็นป ัจจ ัยท ี่เสร ิมภาพพจน ์ของผ ู้ปก ิบ ้ตงาน โดยสมาช ิกองค ์การท ี่ม ีความร ู้ส ึกว ่า 
เขาได ้ร ับผ ิดชอบต ่องาน ท ี่ท ้าทาย และต้องเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ท ี่เก ิดข ึ้น ใน งาน มากเท ่าใด  ก็ 
จะม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ห ร ือห น ่วยงาน ท ี่เขาร ับผ ิดชอบอย ู่มากเท ่าน ั้น  รวมท ั้งก ่อให ้ 
เก ิดความพ อใจท ี่จะสน องความต ้องการประสบความสำเร ็จของแต ่ละคน  จ ึงม ีผลโดยตรงต ่อ
ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ใน ทางตรงข ้ามห ากงานไม่มีอิสระหรือไม่ม ีค วาม สำคัญต่อองค ์การหรือ 
งาน ท ี่ท ำข ึ้าซ าก จำเจ  ไม ่ม ีโอกาสค ิดหรือด ัดส ินใจในงานท ี่ทำอยู่ จะทำให ้ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน  
น้อยลง

ความ ท ้าท ายของงาน  (task  challenge) งาน ท ี่ท ้าท ายความ ส าม ารถ  มี 
แน วโน ้มท ี่จะน ำไปส ู่ความผ ูกพ ัน ก ับงาน มากข ึ้น  เพ ราะการไดใช ้ความค ิดสร ้างสรรค ์ห ร ือใช ้
ความ พ ยายาม เพ ื่อให ้บ รรล ุเป ัาห ม ายท ี่น ้อยคน จะท ำได ้ ห ร ือการไดใช ้ความชำน าญ เฉพาะเพ ื่อ  
ทำงานให ้ประสบความสำเร ็จจะนำมาซ ึ่งความพอใจในงาน คน ทำงาน ม ักพอใจเม ื่อร ู้ส ึกว ่างาน
น ั้น เร ียกร ้องบ างส ิ่งบ างอย ่างจาก เขา ท ำให ้เขาต ้องใช ้ความ พ ยายาม เป ็น อย ่างม าก  และนำไปสู่ 
ความผ ูกพ ันก ับงานและม ีส ่วนร ่วมในการทำงานมากข ึ้น  ล ักษ ณ ะงาน ท ี่ตรงข ้ามก ับ งาน ท ้าท าย
คือ งาน ท ี่น ำเบ ื่อห น ่าย จะนำไปสู่ความไม่พอใจในงานสูง และอาจแสดงผลในรูปของการ 
ขาดงาน ห ร ือลาออกจากงาน ได ้ (Mitchell, 1987)
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Walker และ Guest (อ้างถึงใน ร.ด.ท.วีรพล พงษ์จิระศักด้ี, 2539) พบว่า 
คนงานซึ่งทำงานประกอบชิ้นส่วนรถยนด้ในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นงานที่ต้องปฎิบ้ตแบบ 
เดียวกันซํ้าซาก เป็นร้อยๆ ครั้งกลับไปกลับมา มีลักษณะที่ง่ายเกินไปและมีแบบแผนตายตัว 
ทำให้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย งานประเภทนี้จะมีอัตราการขาดงาน ออกจากงาน และไม่พึง 
พอใจสูง จากการสำรวจองค์การอย่างละเอียด พบว่า ขวัญและผลผลิตของคนงานดํ่า นอก 
จากนี้ยังมีรายงานจากโรงงานรถยนต์ขนาดใหญ่ ไต้สนับสนุนข้อต้นพบเหล่านี้

Mattaz (1988) ไต้ศึกษาความท้าทายของงาน พบว่า มีอิทธิพลในทางบวก 
ต่อความผูกพันต่อองค์การเซ่นเดียวกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน กล่าวคือ คนท่ีร้บรู้ว่า 
ไต้รับมอบหมายให้ปฎิบ้ดิงานที่มีความท้าทายมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า คนท่ี
ร้บรู้ว่าไต้รับมอบหมายให้ปฏิบ้ตงานที่มีความท้าทายน้อย

P o r te r  และ S te e r s  (อ ้างถ ึงใน เซาวล ิด ดนานนท ้ข ้ย, 2532) ไต ้ท ำการ 
สำรวจพน ักงานในกล ุ่มอาช ีพต ่างๆ ซ ึ่งประกอบด้วย พน ักงานป ่าไม ้ พน ักงานเหม ืองแร ่
พน ักงานประกอบรถยนต ์ และพน ักงานขายของ ผลการสำรวจพบว่า ล ักษณ ะงาน ท ี่ซ ํ้าซากจะ 
ม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับการลาออกและการเปล ี่ยนงาน ในขณะที่ F ra n k e n  (1982) พบว่า
ล ักษ ณ ะงาน ท ี่ท ้าท ายจะน ่าไป ส ู่ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การเซ ่น เด ียวก ัน

ใน เร ื่องความท ้าท ายของงาน  พบว่า บ ุคคลซ ึ่งไต ้ทำงาน ท ี่ท ้าทายจะน ำไปส ู่ 
ความผ ูกพ ัน  เน ื่องจากได ้ใช ้ความค ิดความส ามารถด ่างจากงาน ท ี่น ่า เบ ื่อห น ่าย

2.5. ลักษณะงานท ี่ม ีการต ิดต ่อส้มพ้นธ์กบผู้อี่พนั้น Steers (1977) พบว่า 
ยิ่งสมาชิกในองค์การมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมากเท่า 
ใด ก็จะทำให้เขามีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น เพราะการไต้มีโอกาสพบปะพูดคุย 
และสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงาน หริอผู้ปฎิบ้ดิงานที่เกี่ยวข้อง จะทำให้เขารู้สึกมีความแน่นแฟ้น 
และมีความผูกพันต่อองค์การ

ในลักษณะงานที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น พบว่า บุคคลที่มีการติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้อื่นมากทำให้เขามีความผูกพันต่อหน่วยงานขึ้น เนื่องจากไต้มีโอกาสสนิทสนม
ลังสรรค์กับบุคคลที่เกี่ยวข้อง

1 muno
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ลักษณะงานดังกล่าวที่กล่าวข้างต้น ไต้แก่ ความก้าวหน้าโนการทำงาน การ 
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ขอบข่ายของงานที่มีความลำต้ญ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะ 
งานที่มีการติดต่อสัมพันธ์ก้บผู้อื่น เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ก้บความยึดมั่นผูกพันต่อ
หน ่วยงาน

ป ัจ จ ัย ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ใ น ก า ร ท ำ ง า น ที่ม ีอ ิทธิพลต ่อ ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  
(Work Experiences)

นอกจากปัจจัยต้านลักษณะบุคคลและลักษณะงานแล้ว ยังมีปัจจัยอีกตัวหนึ่งที่ 
มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ ประสบการณ์ที่ไต้รับระหว่างการปฎิบ้ติงาน
ซึ่งหมายถึง การรับรู้ของสมาชิกที่ปฎิปัดงานในองค์การว่า องค์การ1ใต้สร้างสภาพแวดลัอม
ตอบสนองต่อความต้องการของตนไต้มากน้อยเพียงใด หรือในช่วงเวลาที่ปฎิปัดงานนั้น ตนไต้ 
รับประสบการณ์ในทางที่เป็นคุณหรือโทษแก่ตนอย่างไรท้าง ด้งนั้นประสบการณ์ในการทำงาน 
จึงถูกมองว่าเป็นอิทธิพลหลักของการกล่อมเกลาเรียนรู้ทางสังคม และเป็นการแสดงอิทธิพลที่
ความผูกพันทางจิตวิทยาที่องค์การเป็นผู้สร้างขึ้นมา ซึ่งประสบการณ์เหล่านี้เชื่อว่า จะเป็น 
ปัจจัยสำต้ญที่ทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การหรือไม่ก็ไต้ ที่จะสามารถกล่อมเกลาความ 
นึกคิดของสมาชิกให้คล้อยดามแนวทางที่องค์การต้องการไต้

จากการศึกษาของ Buchanan (1974) และ Steers (1977) พบว่า ปัจจัยนี้ 
มีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ประสบการณ์เหล่านี้ ได้แก่ ทัศนคติ 
ของกลุ่มผู้ร่วมงานต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาไต้ขององค์การขององค์การ ความ 
รู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ และความรู้สึกคาดหวังของตนที่ไต้รับการดอบสนองจาก
องค์การ ระบบพิจารณาความติความชอบ

3.1. ท ัศ น ค ต ติ ่อกลุ ่มผู ้ร ่วมง า น  มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
เพราะกลุ่มมีอิทธิพลต่อทัศนคติของคนต่อองค์การ การพบปะลังสรรค์ก้บเพื่อนฝูงหรือเพื่อน
ร่วมงานที่อยู่ในองค์การเดียวก้น จะทำให้เขาซึมซาบวัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์การ ดัง 
นั้นถ้ากลุ่มมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ก็จะมีผลทำให้ผู้ปฏิท้ติงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและมี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การดามไปด้วย
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3 .1 .1 . ค ว า ม ส ้ม พ ัน ธ ์ช ่ว ย เห ล ือ จ า ก เพ ื่อ น ร ่ว ม ง า น

Sheldon (1971) พบว่า การปฎิส้งสรรค์ในทางสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ การปฎิสังสรรค์ดังกล่าวเป็นการลงทุนชนิดหนึ่ง
ซึ่งบุคคลอาจพัฒนาโดยรู้สึกตัวหรือไม่รู้สึกตัวก็ไดั เพราะกว่าบุคคลจะมีความใกล้ชิดสนิทสนม 
ก้บผู้,ร่วมงานอ่ืนๆ ในที่ทำงานได้นั้นจะตัองใช้ระยะเวลาช่วงหนึ่ง ซึ่งลดโอกาสของการมี 
ส่วนร่วมในองค์การอ่ืนลง ตังนั้นการลาออกจากองค์การ ย่อมหมายถึงการต้องจากบุคคลเหล่า 
น๋ึไป และต้องไปเริ่มตันสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นในที่ทำงานแห่งใหม่ซึ่งต้องใช้เวลา
มากขึ้น

Hrebiniak และ Alutto (1972) ไต้ศึกษาพบว่า ความไววางใจระหว่างบุคคล 
จะมีความสำคัญต่อทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ที่อยู่ร่วมกันในสังคม การที่บุคคลเห็นว่า 
สภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การ มีลักษณะของการร่วมมือ ช่วยเหลือ เป็นมิตรที่จะทำให้ผู้ 
ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ แต่ถ้าองค์การใดมีลักษณะของการขาดความร่วมมือ
หรือความเป็นมิตรน้อย กิจะทำให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ

Lincoln และ Kalleberg (1990) ไต้ทำการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพัน 
ต่อองค์การและความพึงพอใจในงานของคนญี่ป่นกับคนอเมริกัน พบว่า คุณภาพความสัมพันธ์ 
ที่ตีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อ 
องค์การในท้ัง 2 ประเทศ กล่าวคือ คนงานที่ร้บรู้ว่าไต้รับการช่วยเหลือเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 
และสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาในเวลางานจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง

ในเรื่องความสัมพันธ์ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน พบว่า การสนับสนุนและ 
ช่วยเหลือจากเพื่อนรวมงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ

3 .1 .2 . ค ว า ม ส ้ม พ ัน ธ ์ช ่ว ย เห ล ือ จ า ก ผ ู้บ ้ง ค ับ บ ้ญ ซ า

ในต้านการสนับสนุนและช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชานั้น Porter และ Steers 
(วีระนาถ มานะกิจ, 2527) สรุปถึงปัจจัยที่สำคัญเกี่ยวกับการลาออกไว้ว่า ลักษณะของการ 
ควบคุมบังคับบัญชา เป็นปัจจัยที่สำคัญเกี่ยวกับจัดราการลาออกจากงาน กล่าวคือ คนงานจะ 
ชอบผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีความเป็นมิตร ชมเชย เมื่อปฏิบ้ตงานดีและรับฟังความเห็นของ
คนงาน
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G ra e n  (1985) พบว่า ความส้มพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้!,ด้บังคับ 
บัญชาที่มีคุณภาพดํ่านั้น ผู้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยสนทนากับผู้ใคับังคับบัญชาเกี่ยวกับ 
ประสิทธิภาพหรือการช่วยเหลือในงานที่ยาก ส่วนในด้านความส้มพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
ที่มีคุณภาพสูงนั้นผู้บังคับบัญชาจะสนทนาเกี่ยวกับการปฎิบ้ดงานกับผู้ใด้บังคับบัญชา โดยการ 
ให้คำแนะนำเกี่ยวกับเรื่องราวและปัญหาส่วนตัวและให้ความสนใจอย่างแท้จริง เกี่ยวกับความ
ยุ่งยากในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงทางส้งคมหรือบุคคล ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ 
ใต้บังคับบัญชา ความเชื่อมโยงนี้จะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นและปราศจาก
ความแปลกแยก

ในเรื่องของความส้มพันธ์ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา พบว่า บุคคลซึ่งมีความ 
ส้มพันธ์และได้รับการช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้น

3 .2 . ค ว า ม น ่า เช ื่อ ถ ือ และพ ึ่ง พ าไคข้องอ ง ค ์ก า ร  มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันของสมาชิกในองค์การ กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกว่าองค์การที่เข้าทำงานอยู่ด้วย มี
ความน่าเชื่อถือและมั่นคง เขาจะมีความรู้สึกอยากจะทำงานอยู่กับองค์การนั้น และมีความรู้สึก 
ผูกพันต่อองค์การดามไปด้วย เขาก็จะกล้าแสดงออกซึ่งความรักและความผูกพันด้วย ในเร่ือง 
ของความมั่นคงในการทำงาน นักทฤษฎีองค์การหลายท่านเห็นว่า เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีผล 
ต่อความผูกพันในการทำงาน หากผู้ปฏิบัติงานเห็นว่า หน่วยงานที่เขาทำงานอยู่ไม่ได้สร้าง 
ความมั่นใจว่า เขาจะถูกไล่ออกอย่างไม่เป็นธรรม ก็จะมีผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไม่มั่นคงใน 
การทำงานกับองค์การและขาดความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนั้น

Lewis (1957) ซึ่งทำการศึกษาความรู้สึกจงรักกักดีต่อองค์การของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยของรัฐแถบดะจันตกของสหรัฐอเมริกา พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีความรู้สึก 
ว่าสถาบันที่ตนเองสอนอยู่ มีเกียรติยศและชื่อเสียง กิจะมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อสถาบัน 
มากกว่า อาจารย์ทีมีความรู้สึกว่าสถาบันที่ตนสอนอยู่ไม่มีความสำคัญ ซึ่งความจงรักกักดีด้ง 
กล่าวกิเป็นส่วนหนึ่งของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การนั้นเอง

Porter และ Steers (1973) ได้ศึกษาเรื่องนี้ พบว่า หากหน่วยงานไม่ 
สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคง'ในการทำงาน จะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานลาออก โอน 
ย้ายไปจากองค์การหรือไม่อยากมาทำงานโดยขาดงานลางานบ่อยๆ
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ในเรื่องของความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของหน่วยงาน พบว่า บุคคลซึ่ง
ทำงานในหน่วยงานที่มีความน่าเชื่อถือ และมีความมั่นคงในการทำงานก็จะมีความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น

3.3. ค ว า ม ร ู้ส ีก ว ่า ต น ม ีค ว า ม สำคัญต ่อ ห น ่ว ย ง าน  หร ือม ีความร ู้ส ึกว ่าตน
ได ้ร ้บการยอมร ับจากองค ์การ เป ็น เสม ือน รางว ัลจากองค ์การท ี่ให ้ก ับผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน จากการท ี่เขา 
ท ุ่ม เทแรงกายแรงใจให้ก ับองค ์การ ทำให้ เขาร ู้ส ึกว ่าเขาสามารถทำประโยซน!,ห ้แก่องค์การได้
และร ู้ส ึกว ่าการปฏ ิบ ้ตงานของเขาได้ร ับ การยอมร ับ ว ่ามีคุณค่า การไดร้ ับการยอมรับ อาจแสดง 
ได ้ห ลายล ักษณ ะ เซน การได ้ร ับ เง ิน เด ือน เพ ิ่มข ึ้น จากปกต ิ การได ้เล ื่อนตำแหน ่ง และการได ้ 
ร ับ เช ี้อ เช ิญ ทางล ังคม ซ ึ่งสถานภาพในองค ์การส ูงข ึ้น  การท ี่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ม ีความร ู้ส ึกว ่าตน เอง 
ได ้ร ับการยอมร ับจากองค ์การห ร ือการท ี่ห น ่วยงาน เห ็น ความสำค ัญ ของตน เอง จะม ีความรู้ส ึก
ผ ูกพ ัน ก ับ องค ์การท ี่เขาท ำงาน อย ู่ เน ื่องจากองค ์การสามารถตอบสนองความต ้องการท ี่จะให ้
ผ ู้อ ื่นยกย่องสรรเสริญ

น ักว ิชาการท ี่สน ับสน ุนเร ื่องน ึ๋ได ้แก ่ B u c h a n a n  (1974) ได ้กล ่าวว ่า ความ 
ร ู้ส ึกท ี่ผ ู้'ปฏ ิบ ัต ิงาน เห ็นว ่าตนม ีความสำค ัญ ต ่อองค ์การ เป ็นองค ์ประกอบที่จะสร้างความรู้ส ึก 
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การ พบว ่า น ักบริหารในวงการธ ุรก ิจม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ันต ่อองค ์การมากกว ่าน ัก  
บร ิหารในวงราชการ ท ั้งน ี้เพราะน ักบร ิห ารในวงการธ ุรก ิจม ีความร ู้ส ึกว ่าตนม ีความสำค ัญ ต ่อองค ์ 
การมากกว ่าน ักบร ิหารในวงราชการ

ใน เร ื่องความร ู้ส ึกท ี่ตน เองม ีความสำค ัญ ต ่อองค ์การ พบว ่า บ ุคคลซึ่งร ู้ส ึกว ่า 
ตน เองม ีความส ำค ัญ ต ่อองค ์การ จะม ีความผ ูกพ ันต ่อองค ์การส ูง เน ื่องจากบ ุคคลน ั้นจะได ้ร ้บ 
การยอมร ับว ่าม ีค ุณ ค ่าและสามารถทำประโยชน ์แก ่ห น ่วยงาน ได ้

3.4. ค ว าม ร ู้ส ีก ว ่าค ว าม ค าด ห ว ัง ข อ ง ต น ไ ด ้ร ับ ก าร ต อ บ ส น อ ง จ า ก
ห น ่ว ย ง าน  เป ็น ป ัจจ ัยอ ีกต ัวห น ึ่งท ี่ม ีผลต ่อความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ซ ึ่งความคาดห ว ังต ังกล ่าวม ี 
ล ักษ ณ ะคล ุม เคร ือและไม ่เฉ พ าะเจาะจงอาจเป ็น เร ื่องเก ี่ยวก ับ งาน ห ร ือรางว ัลจากองค ์การ จาก
การว ิจ ัยพ บ ว ่า เม ื่อความคาดห ว ังได ้ร ับการตอบสน องจากห น ่วยงาน ด ้วยด ี ความผ ูกพ ันจะม ี 
มากข ึ้น  แต ่ถ ้าม ีความแตกต ่างระห ว ่างความคาดห ว ังก ับการตอบสน องขององค ์การ ก ็จะเป ็น 
ต ัวท ำลายความ ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ

ความพ ึงพ อใจใน เง ิน เด ือน  ความร ู้ส ึกว ่าตน เองได ้ร ับ ค ่าตอบ แท น ด ้วยความ
ยุติธรรม เป ็น ป ัจจ ัยห น ึ่งท ี่ม ีความส ัมพ ันธ ์ในทางบวกก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การเซ ่นก ัน  เนื่อง
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ความ ป รารถ น าท ี่จะได ้ร ับ ค วาม ย ุต ิธรรม โด ยใน ก ารป ระเม ิน ค วาม เส ม อ ภ าค  
JUรางว ัลตอบแทนท ี่ได ้ร ับก ับความพยายามท ี่ตนเองได ้ลงแรงไปในงาน และ 
เพ ื่อนร่วมงานคนอื่น เซ ่นก ัน ความเสมอภาคจะเก ิดข ึ้น เม ื่อบ ุคคลได ้ร ับร ู้ว ่า
โลท ี่ได ้ร ับและกำล ังท ี่ลงไปเท ่าเท ียมก ับอ ัตราส ่วนของผู้อ ื่น  ในทางกลับก ัน
]ะเก ิดข ึ้น เม ื่อบ ุคคลเห ็น ว ่าอ ัตราส ่วน รางว ัลและความพยายามของตน  น้อย
จราส ่วนของเพ ื่อนร่วมงาน จาก ก ารเป ร ียบ เท ียบ ห าก พ บ ว ่า การให้รางวัล 
ทคก ับความพยายามท ี่บ ุคคลกระทำลงไป บ ุคคลอาจเก ิดความร ู้ส ึกต ึงเคร ียด

)กจากความพ ึงพอใจต ่อเง ิน เด ือนแล ้ว ความพ ึงพอใจต ่อผลประโยชน ์ 
ก ิม ีความส ัมพ ันธ ์ในทางบวกก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ เน ื่องจากบ ุคคลม ี

กรหนึ่ง คือ ความปรารถนาท ี่จะหลุดพ ันจากการไม ่ม ีงานทำ การส ูญเส ีย 
เดตำแหน่ง และการส ูญ เส ียรายได ้ ซ ึ่งเป ็นส ิ่งท ี่ม ีอย ู่และแฝงอย ู่ภายใต ้จ ิตใจ 
ความต ้องการของบ ุคคลในเร ื่องความม ั่นคงปลอดภ ัย จะเป ็นส ิ่งท ี่สำค ้ญกว่า 
(เทพพนม เม ืองแมน, 2529) การท ี่บ ุคคลเข ้าไป 0ป ็นสมาช ิกองค ์การหรือ 
:ยะเวลาหน ึ่ง ย ่อมหวังท ี่จะได ้ร ับสวัสด ิการ เซ่น บำเหน ็จ บำนาญ  ซึ่ง 
าดอบแทนรายเด ือน (อน ันต์ช ัย คงจันทร์, 2536) บำเหน ็จ บำน าญ  เป็น 
ได้สะสมไวํในองค์การ เป ็นความม ั่นคงในอนาคตของบ ุคคล ซึ่งไม ่สามารถ 
เรหน ึ่งไปย ังอ ีกองค ์การหน ึ่งได ้ หากบ ุคคลรับร ู้ว ่าเขาได ้ร ับผลประโยชน ์ตอบ 
น เพ ียงพ อ เป ็นท ี่พ ึงพอใจแก ่เขา เขาจะเก ิดความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ

เร ื่องความร ู้ส ึกคาดหวังของตนท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจากหน ่วยงาน พบว่า 
น เท น พ ิเศษ ต ่างๆ  บ ำเห น ็จบำน าญ  ซ ึ่งบ ุคคลได ้ร ับจากหน ่วยงานม ีความ 
เความผ ูกพ ันต ่อหน ่วยงาน

■). ระบบการพิจารณาความดีความชอบ หรือการเล ื่อนตำแหน ่ง กล่าวค ือ 
แ ต ่อ องค ์การของส ม าช ิกอ งค ์ก ารเซ ่น เด ียวก ับ ป ัจจ ัยอ ื่น ๆ  ท ี่กล ่าวมาแล ้ว
m  เล ื่อนตำแหน ่งเป ็นการสนองความต ้องการในเร ื่อง S e l f - E s t e e m

ด ้งน ั้นหากสมาช ิกขององค ์การม ีความพอใจในระบบการพ ิจารณ าความด ี 
าการเล ื่อนข ั้น  เล ื่อนตำแหน ่งขององค ์การแล ้ว เขาจะม ีแนวโน ้มท ี่จะอยู่ก ับ 
เผลต ่อความผ ูกพ ัน ใน การทำงาน  เน ื่องจากผ ู้ปฎ ิบ ้ต ิงาน อยากอย ู่ใน องค ์การ 
โอกาสจะเล ื่อนขั้น เล ื่อนตำแหน ่ง เพ ื่อตอบสนองความต ้องการของเขา

าจะมีความ 
ณ าความ ด ี

นพื่อนร่วม
เต่อ
วาม ย ึดม ั่น

]อ ง ค ์ก า ร  
ด ้งน ี้
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- ความร ู้ส ึกว ่าตน เองม ีความสำค ้ญ ต ่อห น ่วยงาน
- ความร ู้ส ึกคาดหว ังท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจากหน ่วยงาน
- ระบบการพ ิจารณ าความด ีความชอบ
- อื่นๆ

ผ ล ข อ ง ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ้น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร

ผลของความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ (O utcom es of O rganization
Com m itm ent) ม ีผลต ่อพฤต ิกรรมในองค ์การ ด ้งน ี้

1. ความผ ูกพ ัน ต ่องาน

ตามความเห ็นของ M arch และ S im o n  เห ็นว่า พน ักงานท ี่ม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ัน  
อย ่างแท ้จร ิงต ่อ เป ้าห มายและค ่าน ิยมขององค ์การ ม ีแนวโน้มที่จะม ีส ่วนร่วมในงานและมีความ
ผ ูกพ ันต ่องานส ูง เพราะเห ็นว ่างานค ือหนทางซ ึ่งตนจะสามารถทำประโยชน ์ให ้ก ับองค ์การให ้
บรรล ุถ ึงเป ้าหมายได ้สำเร ็จ

2. ความคงอย ู่ของสมาช ิกภาพ

จ าก ท ฤ ษ ฏ ีท างด ้าน พ ฤ ต ิก ร ร ม ศ าส ต ร ์แ ล ะ จ าก ผ ล งาน ว ิจ ัย ข อ ง  K o ch  และ 
S te e r s  และผลงานวิจ ัยของ P o rte r , S te e r s ,  M ow day และ B o u lian  ปรากฏว ่าพน ักงานท ี่ม ี 
ความรู้ส ึกผ ูกพ ันต ่อองค ์การส ูง เพ ื่อทำงานให ้บรรล ุเป ้าหมายซ ึ่งตนเองเล ื่อมใสและศรัทธา ไม่มี 
ความต ้องการท ี่จะโยกย ้ายเปล ี่ยน ไปทำงาน ก ับองค ์การอ ื่น

3. ความท ุ่ม เทท ี่ให ้ก ับงาน

เราอาจคาดห ว ังได ้ว ่า คนท ี่ม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ มีแนวโน้มที่จะ 
เต ิมใจใน การใช ้ความพยายามใน การทำงาน ให ้ก ับองค ์การ อ ันจะทำให ้ผลการปฎ ิบ ้ตงานอยู่ใน 
ระดับเหนือคนอื่น

ส ำห ร ับ ก ารศ ึก ษ าเก ี่ยวก ับ ค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก ารน ี้ จะศ ึก ษ าเฉ พ าะ
กรณ ีของเจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ ได ้กำห น ดป ัจจ ัยท ี่เป ็น ต ัวแปรใน การศ ึกษ าความย ึดม ั่น
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ผ ูกพ ันต ่อองค ์การ โดยได ้อาศ ้ยป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การดามแน วค ิดของ
Steers ด ังท ี่กล ่าวมาแล ้วข ้างด ้น  แต่เน ื่องจากการม ีระยะเวลาใน การศ ึกษาค ่อน ข ้างจำก ัด  และ: 
ล ักษณ ะประชากรท ี่ใข ้ในการศ ึกษาคร ั้งน ี้อย ู่กระด ัดกระจายตามสถาน ีตำรวจต ่างๆ ม าก ม าย จึง 
ได ้ท ำการศ ึก ษ าศ ึก ษ าเฉ พ าะเจ ้าห น ้าท ี่ต ำรวจส ายตรวจ ในเขตกองบ ้งด ้บการตำรวจนครบาล 2 
กองบ ัญ ชาการตำรวจนครบาล เท ่าน ั้น  และกรอบวิจ ัยท ี่ใช ีในการศ ึกษาน ี้จะครอบคล ุมป ัจจ ัยท ี่ม ี 
อ ิทธ ิพลต ่อความยึดมั่นผ ูกพ ัน เพ ียง 2 ล ักษณ ะเท ่าน ั้น  ได้แก่ ล ักษณ ะงาน และประสบการณ ์ 
ท ี่ได ้จากการท ่างาน  (อ ้างถ ึงใน สมข้ย แก ้วละเอ ียด, 2531)

น อกจากการศ ึกษ ากรอบ แน วค ิดท ฤษ ฎ ีต ่างๆ  แล้ว ผ ู้ศ ึกษ าว ิจ ัยบ ังได ้พ ิจารณ า 
ถ ึงโครงสร้างของหน ่วยงาน ท ี่ม ีผลต ่อความร ู้ส ึกของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานในองค ์การ คือ เจ ้าหน ้าท ี่ 
ตำรวจสายตรวจ ในเขตกองบ ังค ับการตำรวจนครบาล 2 กองบ ัญ ชาการตำรวจน ครบาล เปีน 
องค ์การท ี่ม ีล ักษณ ะเป ีนแบบระบบราชการ (bureaucracy) การท ่างาน ภายใน องค ์การเป ็น ไป 
ตามมาตราฐาน ดามท ี่กำห น ดไว ้ และองค ์การให ้ความไว้วางใจในการปฏ ิบ ้ดงาน ด้งนั้น 
โครงสร้างของสถาน ีตำรวจนครบาล คือ ระบบราชทารส ่วนสำด ้ญ ท ี่ท ่าให ้เจ ้าหน ้าท ี่ตำรวจ 
สายตรวจซ ึ่งอย ู่ในราชการ เก ิดความร ู้ส ึกผ ูกพ ันต ่อองค ์การหร ือไม ่เพ ียงใด โดยพ ิจารณ าถ ึง 
ป ัญ หาและสาเหต ุท ี่ท ่าให ้เก ิดความร ู้ส ึกหร ือท ัศนคต ิของบ ุคลากรด ้งกล ่าว ท ี่เก ี่ยวข ้องก ับ ป ัจจ ัยท ี่ 
กำห น ดความร ู้ส ึก เห ล ่าน ั้น ว ่าม ีความผ ูกพ ัน และพ ึงพ อใจท ี่จะอย ู่ป ฏ ิบ ัต ิงาน ห ร ือต ้องการออกจาก 
หน ่วยงาน ซ ึ่งจะเห ็นว ่าร ูปแบบของระบบราชการน ั้น  เป ็นร ูปแบบขององค ์การท ี่ม ีระเบ ียบ 
ข ้อบ ังค ับ กฎเกณ ฑ ์และแน วทางการปฏ ิบ ัต ิงาน ท ี่ช ัด เจน  โดยแต ่ละหน ่วยงานจะม ีหน ้าท ี่ 
สนองตอบต่อนโยบายของรัฐบาลหรือคณะรัฐมนตรี ด ้งน ั้นความสำเร ็จของการบร ิหารประเทศ 
จ ึงข ึ้นอย ู่ก ับการตอบสนองของราชการว ่า จะสามารถท ่าตามน โยบายท ี่วางไว ้ใด ้เพ ียงใด ความ 
สำเร ็จหร ือความล ัมเนลวในการบริหารประเทศ ย ่อมข ึ้นอย ู่ก ับประส ิทธ ิภาพของระบบราชการ
โดยเฉพาะส ังคมไทยน ั้น  ขาดพ ล ังจากกายน อกท ี่จะเข ้าไปควบค ุมระบบราชการ ท ่าให ้ 
ส ังคมไทยกลายเป ็นระบบราชการ บทบาทของระบบราชการจ ึงม ีความสำค ัญ ต ่อความร ุ่ง เร ือง
และการพ ัฒ นาประเทศมาก ระบบราชการเป ็นล ักษณ ะขององค ์การแบบหน ึ่ง ป ัจจ ัยสำค ัญ ท ี่ท ่า 
ให ้การท ่างานหร ือการตำเน ินงานขององค ์การประสบความสำเร ็จค ือ  บ ุคคลในองค์การ ระบบ 
ราชการจะท ่างาน อย ่างม ีป ระส ิท ธ ิภาพ และบ รรล ุตาม เป ็าห ม ายท ี่วางไว ้ ข ึ้น อย ู่ก ับ การท ่างาน
ของข ้าราชการ ซ ึ่งท ่างาน ด ้วยความ เต ็ม ใน  ตั้งใจและมีประสิทธิภาพ ระบบราชการจ ึงต ้อง
พ ยายาม ร ัก ษ าค น ด ี ม ีความร ู้ ความสามารถและประสบการณ ์เอาไว ้ในระบบราชการให ้ได ้
นอกจากความม ั่นคงในอาช ีพร ับราชการด ้งกล ่าวแล ้ว ระบบราชการควรม ีการจ ัดสวัสด ิการท ี่ด ี
ได ้แก ่ เงิน ค ่าเล ่าเร ียน บ ุตร ก ารจ ่าย เง ิน ค ่าร ัก ษ าพ ยาบ าล แก ่ข ้าราช ก าร  คู่สมรส บุตร บ ิดา 
มารดาของข ้าราชการท ี่สอดคล ้องใกล ้เค ียงก ับความเป ็นจร ิงในป ัจจ ุบ ัน  เพ ื่อจ ูงใจให ้บ ุคลากรให ้ 
ปฏ ิบ ัต ิงานต่อไป
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ถ ึงแม ้ว ่าระบบราชการจะม ีข ้อด ีท ี่ด ึงด ูดให ้คนเป ็นจำนวนมากต้0งการเ1ข้ารับ 
ราชการ ก ็ม ีจ ุดท ี่ควรแก ่การพ ิจารณ าบางประการ เป ็นที่กล ่าวโดยท ี่'วไปว่า ระบบราชการไร้ 
ประสิทธิภาพ ท ำงาน ล ่าข ้า ข ้าราชการทำงาน อย ่างไม ่ม ีประส ิทธ ิภาพ  ไม ่ม ีความเต ็มใจและ 
ต ั้งใจทำงาน ไม ่อ ุท ิศ เวลาให ้ทางราชการ การท ี่ระบบราชการต ้องส ูญ เส ียกำล ้งคน ท ี่ม ีค ุณ ภาพ 
และความสามารถไป ซ ึ่งเป ็นสาเหต ุท ี่ทำให ้ประส ิทธ ิภาพของระบบราชการลดถอยลง เพราะ 
การดำเน ินงานให ้บรรล ุผลสำเร ็จ ข ึ้น อย ู่ก ้บการปฏ ิบ ้ตงานของบ ุคลากรในองค ์การอย ่างเต ็มใจ
ตั้งใจและจงร ักภ ักด ี โดยอย ู่ภ ับองค ์การไปตลอดช ีว ิตการทำงาน  ในช ่วงระยะเวลาท ี่สามารถ 
ทำงานไต ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ องค ์การภาคร ัฐจ ึงควรให ้ความสนใจในการร ักษาบ ุคลากรให ้อย ู่
ในระบบ เพ ื่อปฏ ิบ ัต ิงานต ่อไปไต ้เป ็นระยะเวลานาน

ป ัญหาของระบบราชการไทย ท ี่ม ีส ิวนสำค ัญและม ีผลต ่อความรู้ส ึกของบ ุคลากร 
ท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานอยู่ในหน ่วยงานในภาครัฐบาล ซ ึ่งผ ู้ศ ึกษาว ิจ ัยไต ้รวบรวมข ้อม ูลในส ่วนท ี่เก ี่ยวข ้อง
และเห ็นว ่าในระบบราชการไทยย ังม ีป ัญหาท ี่เป ็นอ ุปสรรคต ่อการปฏ ิบ ้ตงานหลายประการ ต ้งน ี้

1. ระบบราชการม ีระเบ ียบ ข ้อบ ังค ับ และกฎเกณ ฑ ์มากเก ินไป โดยเฉพาะใน
ต ้าน ก ารควบ ค ุม ต ่างๆ  และระบบราชการเป ็นระบบงานท ี่ใหญ ่โตเก ินกว ่าท ี่จะทำงานไต ้อย ่าง
คล ่องต ัว ในระบบราชการไม ่สามารถจะทำงานนอกเหน ือกฎเกณ ฑ ์ท ี่ต ั้งไว ้ เท ่าก ับ การท ำงาน  
ของข ้าราชการถ ูกกฎระเบ ียบบ ังค ับควบค ุมต ่อการปฏ ิบ ้ดห น ้าท ี่อย ่างห น าแน ่น  เพราะระบบราช 
การไต ้ต ั้งมาตราฐาน การป ฏ ิบ ้ตงาน ท ี่เร ียกว ่า กฎ ระเบ ียบ เพ ื่อให ้ฝ ่ายบร ิหารสามารถควบค ุม 
การปฏ ิบ ัต ิงานไต ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ การควบค ุมโดยเฉพ าะกฎระเบ ียบอย ่างเคร ่งคร ัด  จะทำ 
ให ้ข ้าราชการขาดความย ืดห ย ุ่น ใน การปฏ ิบ ้ตงาน  การใช ้กฎระเบ ียบท ี่แน ่นอน อาจจะเป ็นการ 
ท ำล ายความ ค ิดร ีเร ิ่ม ของข ้าราช การ เพ ราะม ุ่งห ว ังให ้ข ้าราชการทำงาน ตามระเบ ียบ เท ่าน ั้น  ซึ่ง 
การทำให ้บ ุคคลขาดความร ีเร ิ่ม  ทำให ้บ ุคคลเหล ่าน ั้นขาดความเต ็มใจในการปฏ ิบ ้ตหน ้าท ี่ ขาด 
ความจงร ักภ ักด ีต ่อองค ์การ การท ี่ข ้าราชการขาดความจงร ักภ ักด ี ไม ่ม ีความผ ูกพ ันต ่อ
หน ่วยงาน ท ี่ตน ทำอย ู่ อาจทำให ้ข ้าราชการลาออกจากราชการไต ้ง ่ายข ึ้น  เม ื่อพบช ่องทางการ 
ทำมาห าเล ี้ยงช ีพ ห ร ือม ีโอกาสทำงาน ท ี่ด ีกว ่า จ ึง เป ็นป ัจจ ัยหน ึ่งท ี่นำไปส ู่การส ูญ เส ียข ้าราชการ

2. ระบบราชการเป ็นระบบท ี่ม ีความส ัมพ ันธ ์แบบทางการมาก ล ักษณ ะความ
ส ัมพ ันธ ์ระหว ่างบ ุคคลแบบไม ่เป ็นทางการน ั้นม ีน ้อย การด ีงอำนาจเข ้าส ู่ส ่วนกลางของระบบ
ร าช ก ารไม ่จ ูงใจให ้บ ุค ค ล ม ีส ่วน ร ่วม ใน ก ารด ำเน ิน ก ารข อ งอ งค ์ก าร  ระบบราชการไต ้สร ้าง
บรรยากาศท ี่ม ีความส ำค ัญ แบ บ เป ็น ท างการมากและละเลยต ่อความส ัมพ ัน ธ ์แบ บ ไม ่เป ็น ท างการ 
ท ั้งน ี้เน ื่องจากระบบราชการเน ้น ความส ัมพ ัน ธ ์'ระห ว ่างระด ับช ั้น 1ซ ึ่งม ีผลกระทบต ่อธรรมชาต ิ,ของ 
ม น ุษ ย ์ ท ี่ม ีความต ้องการทางต ้าน ส ังคม เน ื่องจากการท ำงาน ของคน ไม ่เพ ียงแต ่ต ้องการ
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ผลตอบแทนในรูปของเงิน แต่ยังปรารถนาความต้องการทางจิตใจ คือการมีความส้มพ้นธ์ฑาง 
จิตใจกับเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นการที่ระบบราชการเป็นระบบที่เน้นความส้มพ้นธ์ทางระดับขั้น
การยึดถือหลักของระบบราชการดังกล่าวโดยไม ่คำนึงถึงจิตใจมนุษย์ ปฎิบ้ติดัวต่อมนุษย์
เหมือนเครื่องจักร ซึ่งขัดแย้งกับความเป็นจริงของพฤติกรรมมนุษย์ ทำให้ระบบราชการไม่
สามารถตอบสนองความต้องการทางต้านจิตใจของขัาราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่มืความ
ต้องการทางต้านสังคมและการยอมรับจากลังคมสูง การที่ระบบราชการไม่สามารถสนองตอบ
ต่อความต้องการ1ของผู้ปฏิปดงาน ในต้านความต้องการทางสังคมเท่าที่ควร อาจเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ส'ร้างความไม่พอใจให้กับราชการไต้

3. การกำห น ดเป ้าห มายและน โบ ายการป ฏ ิบ ้ตงาน ของท างราชการ ส่วนใหญ่
เป ็นล ักษณ ะ Top -  down planning เป ็นการกำหนดจากเบ ื้องบนลงส ู่เบ ื้องล ่าง โดยล ักษ ณ ะน ี้ 
ทำให ้ข ้าราชการข ั้นผ ู้น ้อยขาดส ่วนร ่วมในการวางแผนงาน ขาดโอกาสในการเสนอความค ิดเห ็น  
การต ัดส ินใจจากเบ ื้องบน โดยออกมาเป ็นร ูปคำส ั่งให ้ปฏ ิบ ้ต ิงาน อาจทำให ้ข ้าราชการไม ่ม ื
ค ว าม เข ้าใจใน ตัวแ ผ น งาน ท ี่ด ีเท ่าท ี่ค วร  เพ ราะแผ น งาน เป ็น แผ น เบ ื้อ งบ น เป ็น ผ ู้วางแล ้วส ่ง
ม าตามลำด ับ ข ั้น  และในระบบราชการก ็ม ีระบมลำด ับข ั้นมากมาย การสื่อสาร การต ิความ
อาจเก ิดการผ ิดพ ลาด ใน การทำความเข ้าใจก ับ เน ื้อห าและว ัตถ ุประสงค ์ของแผนงานไต ้ การที่ 
ข ้าราชการไม ่ไต ้ม ีส ่วน ร ่วมใน การวางแผน  อาจท ำให ้ขาดความร ู้ส ึก เป ็น เจ ้าของห ร ือการเป ็น
ส่วนหนึ่งของงาน ทำให ้ขาดความร ับผ ิดชอบต ่อแผนงานห ร ืออาจนำไปส ู่การต ่อต ้านแผนงาน
เน ื่องจากบ ุคคลในองค ์การปรารถนาท ี่จะเป ็นส ่วนหน ึ่งขององค ์การ ในเม ื่อระบบราชการไม ่ไต ้
ต อ บ ส น อ งค วาม ต ้อ งก ารด ังก ล ่าว  อาจท ำให ้ข ้าราช ก ารร ู้ส ึก ว ่าต น ไม ่ไต ้ร ับ ก ารยอ ม ร ับ จาก
องค ์การและเก ิดความไม ่พอใจในงานไต ้

4. โครงสร ้างของส ่วนราชการม ีล ักษณ ะข ั้าช ้อน การท ี่งาน ข ั้น เด ียวก ัน ห ร ืองาน
ท ี่คล ้ายก ัน  แต ่กล ับม ีหลายหน ่วยงานด ูแลร ับผ ิดชอบ การทำงาน จะเก ิดป ัญ ห าต ้าน การประสาน  
งานระหว ่างหน ่วยราชการ ซ ึ่งโดยหล ักการแล ้วหน ่วยงานท ี่ร ับผ ิดชอบในเร ื่องท ี่คล ้ายก ันหร ือ
เร ื่องเด ียวก ันจะต ้องทำงานสอดคล ้องเก ื้อหน ุนอ ุดหน ุนซ ึ่งก ันและก ัน  แต ่การท ี่หน ่วยงานหน ึ่งไม ่ 
ทราบว ่าอ ีกหน ่วยงานหน ึ่งทำอะไร อาจเน ื่องม าจากแต ่ละห น ่วยงาน ต ่างพ ยายาม จะร ักษ างาน
ของตนไว้ เพ ื่อท ี่จะให ้หน ่วยงานของตนสามารถขยายใหญ ่โตไดในอนาคต การท ี่งาน คล ้ายก ัน  
ท ำโดยห ลายห น ่วยงาน  จะทำให ้เก ิดป ัญ หาในการทำงานให ้ไต ้ผลสำเร ็จด ี เพราะแต่ละหน ่วย 
งานไม ่สามารถทำงานไต ้อย ่างเต ็มท ี่จะต ้องรอประสานก ับหน ่วยงานอ ื่น  อาจม ีการต ั้งห น ่วยงาน  
ท ี่ทำหน ้าท ี่ประสานงานข ั้นมา และการต ั้งหน ่วยงานประสานกลางข ั้นมา อาจม ีการทำงาน ท ี่ซ ับ  
ช ้อนข ั้นมาอ ีก การท ี่โครงสร้างของระบบราชการไม ่เหมาะสมหรือไม ่เอ ื้ออำนวยให ้ข ้าราชการ
ทำงาน ด ้วยความสะดวก จะม ีผลต ่อพฤต ิกรรมของข ้าราชการ อาจเป ็น ม ูล เห ต ุให ้ข ้าราชการเก ิด
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เกิดความเบื่อหน่าย สร้างความรู้สึกไม่รับผิดชอบ โครงสร้างขององค์การนั้นเป็นปัจจัยพื้นฐาน 
ภายในองค์การ ที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เพื่อตอบสนองความต้องการของดน 
เองและหลีกเลี่ยงสิ่งที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจ ด้งนั้นโครงสร้างของระบบราชการ จึงมีผลต่อ 
ความผูกพันและความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของราชการด้วย

5. การปฎ ิบ ้ต ิงานในระบบราชการม ีความล ่าช ้า (red tap e ) การท ี่ระบบราช
ก ารม ีกฎ ระเบ ียบ ม ากม าย เพ ื่อการควบค ุม การจ ัดโครงสร้างขององค ์การม ุ่งแต ่จะควบค ุมไม ่ 
ก ่อให ้เก ิดประส ิทธ ิภาพในการทำงาน และภาพพจน ์ท ี่ออกมาของช ้าราชการค ือ การท ำงาน
ล่าช ้า ทำให ้ประชาชนมองว ่า ช ้าราชการและระบบราชการน ั้นไม ่ม ีประส ิทธ ิภาพ การท ี่ส ังคม 
รอบต ัวระบบราชการมองการทำงานของระบบราชการ ซ ึ่งรวมท ั้งต ัวช ้าราชการ ในแง่ท ี่ปฏ ิบ ัต ิ 
งานไม ่ม ีประส ิทธิภาพ ทำงาน ช ้า ไร ้ความสามารถ อาจม ีผลกระทบต ่อจ ิตใจของช ้าราชการ 
ด ้งน ั้นช ้าราชการบางคนอาจม ีความร ู้ส ึกว ่า อาช ีพร ับราชการเร ิ่มจะถ ูกมองในภาพพจน ์ท ี่ไม ่ด ี
ช ้าราช ก ารบ างค น ท ี่ม ีค วาม ร ู้ค วาม ส าม ารถ แ ล ะ เป ็น ท ี่ต ้อ งก ารข อ งภ าค เอ ก ซ น ห ร ือ ร ัฐ ว ิส าห ก ิจ  
หร ือองค ์การระหว่างประเทศ จ ึงอาจต ัดส ินใจออกจากภาคราชการไปส ู่ภาคเอกชนหร ือท ี่อ ื่นๆ
ท ี่ตน ค ิดว ่าน ่าจะได ้ร ับการยอมร ับจากบ ุคคลอ ื่นมากกว ่า

6. ความขัดแย้งทางทัศนคติการทำงานของช้าราชการ ช้าราชการในปัจจุบัน
อาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภทคือ ประเภทแรก มีความตั้งใจทำงานเพื่อรับใช้สังคมส่วนรวม 
ประเภทที่สอง ความตั้งใจที่จะหาผลประโยชน์ให้ตนเอง และพรรคพวกโดยอาศัยตำแหน่ง
หน้าที่การงาน ด้งนั้นจึงเกิดความขัดแย้งกันในเรื่องทำงาน เพราะแต่ละฝ่ายมีทัศนคติต่อการ 
ปฏิบัติราชการต่างกัน ความขัดแย้งเรื่องนี้ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของช้าราชการคือ
ช้าราชการที่มีเจตนาดีและตั้งใจปฏิบัติงานรับใช้ส่วนรวม อาจจะถูกช้าราชการบางคนที่มุ่ง
ทำงานเพื่อประโยชน์ส่วนด้วช้ดขวางไม่ให้ความร่วมมือ โดยธรรมชาติขององค์การตามแบบ
แล้ว การขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ สภาพความขัดแย้งของทั้งสองฝ่ายนั้น เกิดจากความ 
แดกต่างกันในเป้าหมาย ความเชื่อและเหตุผลของแต่ละบุคคล ในกรณีที่ฝ่ายหนึ่งมีความเชื่อ 
และปรารถนาที่จะทำงานให้กับส่วนรวม แต่อีกฝ่ายหนึ่งมีความปรารถนาจะใช้ตำแหน่งหน้าที่
เพื่อหาผลประโยชน์ ถ้าระบบราชการไม่สามารถบริหารความขัดแย้งไปสู่สิ่งที่สร้างสรรค์ หรือ 
ทำให้ทัศนคติของการทำงานเพื่อส่วนตัวลดน้อยลงหรือหมดไป ย่อมจะเป็นการทำลายขวัญและ 
กำสังใจในการทำงานของช้าราชการที่ทำงาน ผลคือราชการอาจสูญเสียช้าราชการที่ดีไปจาก
ระบบราชการ

7. ภาวะผู้น่าหรือผู้บังคับบัญชาในระบบราชการเป็นปัญหาของการปฏิบ้ดงาน 
ของช้าราชการ การที่ระบบราชการเป็นระบบที่เอื้ออำนวยให้ผู้บังคับบัญชามีอำนาจสูง อาจ
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กล่าวได้ว่าการแสดงออกของผู้บังคับบัญชาบางคน คือ การยึดถือเอาความคิดเห็นของตน ไม่ 
รับฟังความคิดเห็นของผู้ใด้บังคับบัญชา ทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไม่พอใจและโดยเฉพาะการจูงใจ 
โดยใช้การลงโทษ ซึ่งทำให้ระดับขวัญในการทำงานของผู้ปฏิบัติงานตกดํ่าลง ในบรรยากาศ 
การบริหารงานผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกว่าตนทำงาน เพราะความจำเป็น ถูกบังคับ โดยไม่มีส่ิง 
จูงใจในการทำงาน และด้วยเหตุนี้จึงทำงานด้วยความไม่เต็มใจ ไม่เต็มกำลังความสามารถ
เพราะการถูกบังคับและบรรยากาศไม่ได้สร้างสรรด้ให้ทำงาน ช้าราชการเกิดความไม่พอใจใน
สภาพการทำงานของตน ถ้าหากได้มีโอกาสไปทำงานในสภาพบรรยากาศที่ดีกว่า ช้าราชการ 
อาจจะออกจากระบบราชการ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องรับฟังความคิดเห็นของผู้!ด้บังคับ 
บัญชา เพื่อสร้างขวัญและบรรยากาศแห่งความร่วมมือในการทำงาน ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่
สามารถสร้างความผูกพันของคนในองค์การได้ สภาพความไม่พอใจในการทำงานของ
ช้าราชการเนื่องจากผู้บังคับบัญชานั้น อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้ช้าราชการออกจากราชการ
V] yเด

จากปัญหาระบบราชการที่กล่าวมาแล้วช้างด้น หน่วยงานควรที่จะให้ความ
สำคัญและรักษาระดับของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจต่อกัน มืมนุษยลัมพันธ์ 
และความสำเร็จของการทำงานร่วมกัน ตลอดจนลักษณะของผู้บังคับบัญชาเอง คือ ความเชื่อ 
ถือและไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา การมีความคิดริเริ่ม การยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใด้ 
บังคับบัญชา และการให้การสนับสนุนเกื้อกูลผู้ใด้บังคับบัญชาและพยายามส่งเสริมให้มีระดับ 
มากขึ้น เพื่อเพิ่มความพอใจในการทำงาน อันน่าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพของการทำงานของ 
หน่วยงาน (อ้างถึงใน ชวลิต จันทร์นฤมล, 2534)
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ผลงานวิจ ัยและเอกสารวิจ ้ยท ี่เก ี่ยวข้อง

อน้นต์ซ้ย คงจันทร์ (2529) สรุปผลขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อความยึดมั่น 
ผูกพันต่อองค์การ ว ่าประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 อย่าง ด้งนี้

ก. คุณล้กษณะส่'วนบุคคล คือ อายุ อายุของสมาชิก มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ขณะที่ระด้บการศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบ ซึ่งเป็นคนท่ีมี 
ระดับการศึกษาสูงและย้งมีความเชื่อมั่นในตนเองว่าโอกาสที่จะหางานทำใหม่นั้นไม่ลำบาก 
ส่วนเพศ เป็นปัจจัยส่วนบุคคลอีกด้านหนึ่งที่ส่งผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ผล 
การวิจัยของนักวิชาการสหรัฐฯ พบว่า ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย เน่ือง 
จากโอกาสในการทำงานของผู้หญิงในงานหลายอย่างมีนัอยกว่าผู้ชาย

ข. คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน 
ความเข้าใจในบทบาทหนัาที่การงาน ความพึงพอใจในตนเอง ความพึงพอใจในการบริหารของ 
ผู้บังคับบัญชา และความพอใจในระบบการเลื่อนตำแหน่ง จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ค. ลักษณะขององค์การหรือโครงสร้างขององค์การ ได้แก่ การกระจายอำนาจ 
ในองค์การ การที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความซัดเจนของกฎระเบียบ และข้ันตอน 
การทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน่ต่อองค์การ

ง. ประสบการณ์จากการทำงาน ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจและเชื่อถือที่สมาชิก 
มีต่อองค์การ การรับรู้ว่าองค์การให้ความสำคัญกับสมาชิก ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากหน่วยงาน ท้ศนคติที่ดีของเพื่อนร่วมงานต่อองค์การ และความรู้สึกว่าตนได้รับ 
ค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม ล้วนแต่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ

เซาวลิต ตนานนท์ช้ย (2532) ทำการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยใช้กลุ่ม 
ประชากร 288 คน วิเคราะห์ด้วยค่าไคสแควร์ สหสัมพันธ์ และวิเคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอน 
ผลการศึกษาพบว่า ความรู้สึกว่าศูนย์มีชื่อเสียง ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อหน่วยงาน 
ความเข้าใจในกระบวนการของงาน และการปฎิบ้ดงานที่มีโอกาสสังสรรค์กับผู้อื่น เป็นปัจจัยที่
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สามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ ส่วนด้วแปรลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศ 
ระดับการศึกษา และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ธ ีร ะ ว ีร ธ ร ร ม สาธิต (2533) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของผู้บริหาร
ระดับหัวหน้าแผนก เทียบเท่าของเครือซีเมนค์ไทย จำนวน 175 คน วิเคราะห์โดยใช้ค่า 
ร้อยละ ไคสแควร์ และ'ทอว์1ชี พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ ได้แก่ ความ 
สำดัญของลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหาร คือ อาย อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน 
ท่ีท่า และประสบการณ์ในการทำงาน ส่วนตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศและสถานภาพ 
สมรสของพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ศ ึกษาป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อความผ ูกพ ัน ของ 
สมาช ิกในองค ์การ ศ ึกษากรณ ีสำน ักปล ัดสำน ักนายกร ัฐมนตร ี จำนวน 151 คน ว ิเคราะห ์ 
ด ้วยค ่าร ้อยละ ม ัซฌ ิม เลขคณ ิต ไคแสควร แ ก 'ร ม เม อ ร -ว ี และทอ'ว์ซี พบว ่า ป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิ 
พลต ่อความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การของช ้าราชการด ้งกล ่าวค ือ  ล ักษณ ะส ่วนบ ุคคลด ้านอาย ุ 
สถานภาพสมรส อาย ุงาน  ล ักษณ ะงาน ได ้แก ่ งาน ท ี่ท ้าท าย งานที่ม ี'โอกาสก้าวหน ้า งาน ท ี่ผ ู้ 
ปฏ ิบ ัต ิได ้ม ีส ่วนร่วมในการบริหารและได ้ต ิดต ่อส ัมพ ันธ ์ก ับผ ู้อ ื่น  ประสบการณ ์ท ี่ได ้ร ับจากการ
ทำงานในองค ์การ ได ้แก ่ ท ัศนคต ิของกล ุ่มผ ู้ร ่วมงานต ่อองค ์การ ความเช ื่อถ ือและพ ึ่งพาได ้ของ 
องค ์การ ระบบการพ ิจารณ าความด ีความซอบท ี่เป ีนธรรม และความส ัมพ ันธ ์ก ับผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา 
แ ล ะเพ ื่อ น ร ่วม งาน  ส ่วน ต ัวแป รล ัก ษ ณ ะส ่วน บ ุคคล ด ้าน เพ ศแล ะระด ับ ก ารศ ึกษ าไม ่ม ีค วาม
ส ้มพ ันธ ์ก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ

โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) วิจัยเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 233 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ไคสแควร์ การวิเคราะห์สัมประสีทธสหสัมพันธ์ และการ 
วิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นดอน ผลการวิจัยพบว่า ก. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่ง และสถานภาพการสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การ ข. ตัวแปรลักษณะของงาน ได้แก่ ความมีอิสระในงาน ความหลาก 
หลายของงาน การได้เช้าใจงานอย่างถ่องแท้ งานที่ได้รับทราบผลป้อนกลับ และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันองค์การ ค. ตัวแปรประสบ 
การณ์!นงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง 
ความคาดหจังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานเปีนที่พึ่งพิงได้ และ 
ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อน'ร่วมงาน ตลอดจนความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันองค์การ ง. องค์ประกอบด้านความขัดแย้งในบทบาทกับความคลุมเครือในบท
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บาท มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ และ จ. กลุ่มตัวแปรที่ร่วมกันอธิบาย 
ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การได้ ประกอบด้วยความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ 
องค์การ ความมีชื่อเสียงของหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพิงได้ ความหลาก 
หลายของงาน ความคลุมเครือในบทบาท และความมีอิสระในการทำงาน ตามลำดับ

จุรีพร ก าญจนการุณ (2536) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลา
ออกจากองค์การ ศึกษากรณีข้าราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลน โดยผู้วิจัย 
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น จำแนกตามสายงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการมหาวิทยาลัยมหิดล 
ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน จำนวน 556 คน ผลการศึกษาพบว่า

ก. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทำนายแนวโน้ม 
การลาออกจากองค์การของข้าราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลน

ข. ข้าราชการสาย ก. ข. และ ค. มีความพึงพอใจในด้านรายได้ ความมั่นคง 
มิตรสัมพันธ์ ผู้บังตับบัญชา ความก้าวหน้า และความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกต่างกัน

ค. ข้าราชการที่มีระตับการศึกษา อายุ และระตับตำแหน่งสูงกว่า มีระตับ 
ความผูกพันองค์การสูงกว่าข้าราชการกลุ่มที่มีระตับการศึกษา อายุ และระดับตำแหน่งตํ่า

ง. ข้าราชการสาย ก. มีระตับความผูกพันองค์การสูงกว่าสาย ข. และข้าราชการ- 
สาย ข. มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าสาย ค.

จ. ระตับความผูกพันองค์การของข้าราชการหญิงและชายไม่แดกต่างกัน

Fukami และ Larson (1984) ทำการศึกษาความผูกพันองค์การของ
พนักงานขนส่ง 114 คน จากการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ถดถอย พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การทางบวก ได้แก่ อายุ อายุงาน ลักษณะงาน ความ 
สัมพันธ์ของผู้บังตับบัญชา และการเข้ากับผู้ร่วมงานได้ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางลบ
คือ ระตับการศึกษาและความเครียดในงาน เมื่อวิเคราะห์ถดถอยต่อ พบว่า ตัวแปรที่สามารถ 
พยากรณ์ความผูกพันองค์การ คือ อายุงาน ระตับการศึกษา ขอบเขตของงาน และ
ความเครียดในงาน ตามลำดับ
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Glisson และ Durick (1988) ได้วิจัยหาตัวแปรพยากรณ์ความผูกพัน 
องค์การจากพนักงาน จำนวน 319 คน จากองค์การที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการสุขภาพ 
ชุมชน 22 แห่งที่ประสบปัญหาพนักงานมีขวัญและกำลังใจตํ่า เบื่อหน่ายท้อแท้ต่องาน อัตรา 
การขาดงานสูง และคุณภาพงานตํ่ากว่ามาตราฐาน ผู้วิจัยศึกษาตัวแปรด้นสามตัว คือ
ลักษณะงาน ลักษณะขององค์การ และลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 
ความผูกพันองค์การสัมพันธ์กับลักษณะงาน ในตัานงานที่มีความหลากหลายและงานที่มีความ 
สำคัญ สัมพันธ์กับลักษณะองค์การในด้านการปกครองบังคับบัญชาและอายุขององค์การ และ 
สัมพันธ์กับลักษณะส่วนบุคคลในเรื่องเพศ อายุ และระดับการศึกษาของพนักงาน ส่วนรายได้ 
และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับผูกพันองค์การแต่อย่างใด

Meyer และคณะ (1989) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การจากผู้จัดการ 
บริษัทขายอาหารในแคนาดา จำนวน 114 ราย ทำการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์ พบว่า 
ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับความพึงพอใจในงานและโอกาส 
ก้าวหน้า แต่ไม่พบความสัมพันธ์กับอายุตัวและอายุงาน

Eisenberger และคณะ (1990) ได ้ศ ึก ษ าอาช ีพ ต ่างๆ  6 อาช ีพ คือ ครู 
โรงเร ียนม ัธยม เสม ียน พน ักงานผล ิตรายช ั่วโมง ต ัวแทนประก ันภ ัย อ าจารย ์ม ห าว ิท ยาล ัย  
และตำรวจลาดตระเวน  ท ำการว ิเคราะห ์ด ้วยค ่าส ห ส ัม พ ัน ธ ์และเป ร ียบ เท ียบ ผลการว ิเคราะห ์
ระหว ่างอาช ีพและระต ับตำแหน ่งด ้วยการทดสอบค ่าท ีและค ่าเอฟ (t -  te st, f -  te st) ผลการ 
ว ิเคราะห ์พ บ ความส ัมพ ัน ธ ์ท างบ วกระห ว ่างความผ ูกพ ัน องค ์การร ับ ร ู้ความ เก ื้อก ูลส น ับ ส น ุน ของ 
องค ์การในด ้านต ่างๆ เซ ่น รายได ้ ความก ้าวหน ้า ความม ั่นคง และการยอมร ับจากผ ู้บ ังต ับ  
บ ัญชา น อกจากน ี้ย ังพ บว ่า ความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การของพน ักงาน ย ังม ีความส ัมพ ัน ธ ์ทางบวกก ับ  
ผลท ี่ดามมาในแง่อ ื่นๆ ได ้แก ่ ความอ ุตสาหะในการทำงาน ตลอดจนการม ีความค ิดสร ้างสรรค ์ 
สิ่งใหม่ๆ เพ ื่อประโยชน ์ต ่อองค ์การโดยม ิได ้คาดหวังส ิ่งตอบแทน

Huselid และ Day (1991) ทำการสำรวจพนักงานระดับผู้จัดการร้านต่างๆ 
จำนวน 241 ราย วิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์ พบว่า องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันองค์การ ได้แก่ การได้มีส่วนเกี่ยวพันกับงาน การรับรู้ความยุติธรรมของการ 
ได้รับรายได้และการประเมินผล ความสมานฉันท์กับกลุ่มพนักงาน ความสมานฉันท์กับกลุ่ม 
ผู้จัดการด้วยกัน และโอกาสก้าวหน้า ส่วนองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ 
ผูกพันต่อองค์การ คือ ระตับการศึกษา กล่าวคือ ระตับการศึกษายิ่งสูง ระตับความผูกพัน 
องค์การของผู้จัดการยิ่งตํ่าลง ส่วนรายได้ เพศ และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความ 
ผูกพันองค์การ
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Konovsky และ Cropanzano (1991) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ 
รับรู้ของสมาชิกว่า องค์การได้ปฏิบ้ติต่อเขาด้วยความยุติธรรมกับความรู้สึกความผูกพัน 
องค์การ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 179 คน ผู้ทำวิจัยทำการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์และการ 
วิเคราะห์ถดถอย พบว่า ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ว่าตนได้รับ 
การปฏิบ้ตด้วยความยุติธรรม ความเชื่อมั่นในฝ่ายบริหาร และผลการปฎิบ้ติงานที่มี 
ประสิทธิภาพของสมาชิก

Mathieu (1991) วิเคราะห์องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความ 
ผูกพันองค์การ โดยทำการสำรวจจากทหารใหม่ 588 คน โดยใช้ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล 
ตัวแปรความตึงเครียดในบทบาทซึ่งประกอบด้วย ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือใน 
บทบาท ตลอดจนบทบาทที่เป็นภาระมากเกินไป และตัวแปรของประสบการณ์ที่ทหารเหล่านี้ 
ได้รับจากการให้การ!]กฝนในหน่วย ซึ่งประกอบด้วยลักษณะของงาน จำนวน 5 ลักษณะ 
ได้แก่ ความหลากหลายในรูปแบบการดำเนินการ!]ก ความมีอิสระ การมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์ 
กับผู้อื่น การได้ผลป้อนกลับ และความเป็นอ้นหนึ่งอันเดียวกันของสักษณะการ!]ก ส่วนองค์ 
ประกอบด้านความพึงพอใจในงานได้พิจารณาในด้านสภาพการทำงาน ผู้บังคับบัญชา และ
รางวัลตอบแทน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกผูกพัน 
องค์การ ได้แก่ ลักษณะของการ!]ก ความพึงพอใจในประสบการณ์ที่ได้รับจากการ!]ก ความ 
สมานฉันทํในกลุ่ม และแรงจูงใจที่รับรู้ว่าการ!]กของตนประสบความสำเร็จ ขณะที่ความเครียด 
ที่ได้รับมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันกับหน่วย!เก

Mathieu และ James (1991) ท ำการศ ึกษาองค ์ป ระกอบ ท ี่เก ี่ยวช ้องก ับ ความ 
ผ ูกพ ันองค ์การของพน ักงานข ับรถประจำทาง 194 คน และวิศวกร 220 คน โดยท ำการ 
ศ ึกษาองค ์ประกอบด ้าน ต ่างๆ  คือ ก. ล ักษณะส่วนบุคคล ได ้แก ่ อาย ุ เพศ ระด ับการศ ึกษา 
อาย ุงาน  สถานภาพสมรส จำนวนบ ุตร ข. ความต ึง เคร ียดท างบ ท บ าท  ได ้แก ่ ความข ัดแย ้ง 
และความคล ุมเคร ือในบทบาท ค. ล ักษ ณ ะของงาน ท ี่พ ัฒ น าศ ักยภาพ  ได ้แก ่ งานท ี่ม ีเน ื้อหา 
เป ็นอ ้นหน ึ่งอ ้น เด ียวก ัน  งาน ท ี่ม ีความห ลากห ลาย งานท ี่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิม ีอ ิสระในการดำเน ินการม ี 
โอกาสทราบผลตอบกล ับ และได้ปฏ ิส ัมพ ันธ์ก ับผู้อ ื่น ง. ความภ ูม ิใจใน องค ์การท ี่ทำงาน อย ู่ จ. 
ความต ึงเคร ียดใน งาน  ว ัดจากล ักษ ณ ะงาน ท ี่เส ี่ยงต ่อส ุขภาพ  ข ีดระด ับท ี่งานม ีผลกระทบต่อ
ความผาส ุกและส ุขภาพของพน ักงาน  และ ฉ. การบริหารงาน จ ัดจากการให ้พน ักงานม ีโอกาส 
ร่วมตัดสินใจ การแบ ่งสรรข ้อม ูลจากฝ ่ายบร ิหารส ู่พน ักงาน และการปฏ ิบ ัต ิต ่อพน ักงานด ้วย
ความยุต ิธรรม ผลการศ ึกษ าพ บ ว ่า สำหรับกล ุ่มพน ักงานข ับรถประจำทาง องค์ประกอบที่ม ี 
ความส ัมพ ัน ธ ์ทางบวกก ับความผ ูกพ ัน องค ์การ ได ้แก ่ ล ักษ ณ ะงาน ท ี่พ ัฒ น าศ ักยภาพ  ความ
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ภูม ิใจในองค์การ อาย ุงาน  และล ักษณ ะการบริหารงาน ส ่วนองค ์ประกอบที่ม ีความส ัมพ ันธ ์ทาง 
ลบก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ได ้แก ่ ความ เคร ียดท างบ ท บ าท และความเคร ียดใน งาน  ขณะที่ 
เพศและสถานภาพการสมรสไม ่ม ิความส ัมพ ันธ ์แต ่อย ่างใด สำหรับกลุ่มว ิศวกร ตัวแปรที่ม ี
ความส ัมพ ัน ธ ์ทางบวกก ับความผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การค ือ  ล ักษ ณ ะของงาน ท ี่พ ัฒ น าศ ักยภาพ และ
การป ระเม ิน ผลอย ่างเป ็น ธรรมของผ ู้บ ังศ ับบ ้ญ ซ า แต ่อาย ุงาน และระต ับการศ ึกษาไม ่ม ีความ
ส ัมพ ันธ ์ก ับความผ ูกพ ันองค ์การ

Moorman (1991) ศึกษาตัวแปรระหว่างการรับรู้ของพนักงานว่าได้รับการ 
ปฏิบัติจากองค์การด้วยความยุติธรรมกับพฤติกรรมที่เขากระทำเพื่อองค์การ ซึ่งนอกเหนือจาก 
หน้าที่และกระทำโดยมิได้หวังสิ่งตอบแทน (O rganizational C itizenship Behavior) ซึ่งเป็น 
พฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social E xchange) โดนศึกษาจาก
พนักงาน 225 คน ของบริษัทขนาดกลาง 2 แห่ง การศึกษาเน้นถึงความเป็นธรรมที่ 
พนักงานได้รับจากผู้บังคับบัญชาและจากการได้รับค่าตอบแทน ผลการวิจัยเป็นไปตาม 
สมมติฐานที่ดั้งไว้ คือการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจะทำนาย 
พฤติกรรมเพื่อองค์การที่อยู่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ได้ ซึ่งพฤติกรรมด้งกล่าวก็มีความ
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

Pearce และ Gregersen (1991) ศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ 
ซึ่งพนักงานเต็มใจที่จะทำเพื่อองค์การ ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองค์การ โดย
ศึกษาจากพนักงานของโรงพยาบาล 2 แห่ง พบว่าการสนับสนุนเกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชาจะ 
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเพื่อองค์การนี้ขึ้น และยังพบว่าสภาวะการณ์ของงานในบางลักษณะ 
เซ่น งานที่ต้องพึ่งพิงกันจะก่อให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การ และส่งผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าที่ซึ่งพนักงานเต็มใจกระทำ
เพื่อองค์การอีกด้วย

Tannenbaum และ Mathieu (1991) ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผูกพันต่อองค์การกับความรู้สึกสำเร็จในงานตามที่คาดหวังไว้ โดยศึกษาจากทหารใหม่
ของกองทัพเรือสหรัฐฯ จำนวน 666 คน วิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ถดถอย 
ผลการศึกษาพบว่า ความรู้สึกสำเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ตามที่คาดหวังหลังจากที่พวกทหาร
ใหม่ได้ผ่านการัผิกฝนอย่างหนักแล้ว หรืออีกนัยหนึ่งคือการรับรู้คุณค่าแห่งความสำเร็จของงาน 
ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การและการพัฒนาตนเอง ส่วนเพศและอายุ ไม่มี 
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
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Vandenberg และ Scarpello (1990) ท ำการศ ึก ษ าบ ุคล าก ร 455 คนของ 
บริษ ัทประก ันภ ัย 9 แห่ง พบว่า การได ้ร ับรางว ัลและส ิ่งตอบแทนตามระด ับท ี่คาดหว ังม ีความ 
ส ้มพ ันธ ์ทางบวกก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ

Brockner และคณะ (1992) ศ ึกษ าจากพ ลเม ืองชาวช ิคาโก จำนวน 804 
ราย จากการว ิเคราะห ์ผลด ้วยค ่าสห ส ้มพ ัน ธ ์และการว ิเคราะห ์ถดถอย พบว่า การท ี่พน ักงาน 
ร ับ ร ู้ว ่าองค ์การป ฏ ิบ ัต ิต ่อ เขาด ้วยความเป ็น ธรรมม ีความส ้มพ ัน ธ ์ท างบ วกก ับ ความผ ูกพ ัน องค ์การ 
และผลจะเป ็นไปตามหส ้กกระบวนการแลกเปล ี่ยนทางส ังคม น อกจากน ี้ห ากพ น ักงาน พ บว ่าตน  
ไม ่ได ้ร ับการปฏ ิบ ัต ิจากองค ์การอย ่างเป ็นธรรม ระด ับของความผ ูกพ ันองค ์การจะลดลงอย ่าง 
รวดเร ็ว ส ่งผลไปสู่การออกจากองค ์การในท ี่ส ุด
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จากแนวค ิด ทฤษฎ ี ผลงาน ว ิจ ้ยและเอกสารว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง ผ ู้ว ิจ ัยสามารถ 
กำหนดกรอบแนวค ิด โดยกำห น ดด ังน ี้

ด ัวแ ป รอ ิส ระ  ได ้แก ่ ความมีอ ิสระในงาน ความห ลากห ลายของงาน  ความม ี 
เอกล ักษณ ์ของงาน  ผลสะท้อนกลับของงาน งานท ี่ม ีโอกาสกระทำระหว่างก ้นก ้บผ ู้อ ื่น  ความร ู้ 
ส ึกว ่าดน ม ีความสำค ัญ ต ่อห น ่วยงาน  ความร ู้ส ึกว ่าห น ่วยงาน เป ็น ท ี่พ ึ่งพ ิงได ้ ความคาดห จ ังท ี่ได ้ 
จ ับการตอบสนองจากหน ่วยงาน

ต้วแป รตาม ได้แก ่ ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การ

กรอบแนวคิด

ด้วแปรอิสระ ด้วแปรตาม

1. ความม ีอ ิสระในงาน
2. ค วาม ห ล าก ห ล ายขอ งงาน
3. ค วาม ม ีเอ ก ล ัก ษ ณ ์ข อ งงาน
4. ผลสะท ้อนกล ับของงาน -------------------------------- f ค วาม ย ึด ม ั่น ผ ก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก าร
5. งานท ี่ม ีโอกาสกระทำระห ว ่างก ัน ก ับผ ู้อ ื่น
6. ค วาม ร ู้ส ึก ว ่าตน ม ีค วาม ส ำค ัญ ต ่อห น ่วยงาน
7. ค วาม ร ู้ส ึก ว ่าห น ่วยงาน เป ็น ท ี่พ ึ่งพ ิงได ้
8. ความคาดห ว ังท ี่ได ้จ ับ การตอบ สนอง 

จาก ห น ่วยงาน

•บ
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สมมติฐานการวิจ้ย
จาก ก ารศ ึกษ าแน วค ิดท ฤษ ฎ ี และผลงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องต ่างๆ  ได ้นำไปสู่การ 

กำหนดสมมต ิฐานการว ิจ ัย ด ้งน ี้

สมมติฐานที่ 1 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความอิสระในงานสูง จะม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น  
ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความอิสระในงานตํ่า

สมมติฐานที่ 2 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความหลากหลายของงานส ูง จะม ีความ 
ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี 
ความห ลากห ลายของงาน ต ํ่า

สมมติฐานที่ 3 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี เอกล ักษณ ์ของงานส ูง จะม ีความย ึดม ั่น  
ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี เอ ก ล ัก ษ ณ ์
ของงานต ํ่า

สมมติฐานที่ 4 เจ ้าหน ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ได ้ร ับ  ผลสะท้อนกลับของงานสูง จะม ีความ 
ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าหน ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ได ้ร ับ  
ผลสะท้อนกลับของงานตํ่า

สมมติฐานที่ 5 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี โอกาสกระทำระหว่างก ันก ้บผ ู้อ ื่นส ูง จะมี 
ความ ย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี 
โอกาสกระทำระหว่างก ันก ับผ ู้อ ื่นต ํ่า

สมมติฐานที่ 6 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความร ู้ส ึกว ่าตน เองม ีความสำคัญต ่อหน ่วยงาน 
สูง จะม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ 
ที่มี ความร ู้ส ึกว ่าตน เองม ีความสำคัญต ่อหน ่วยงานด ํ่า

สมมติฐานที่ 7 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความร ู้ส ึกว ่าห น ่วยงาน เป ็น ท ี่พ ึ่งพ ิงได สู้ง จะมี 
ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ้น ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี 
ความร ู้ส ึกว ่าหน ่วยงานเป ็นท ี่พ ึ่งพ ิงได ้ต ํ่า
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สมมติฐานที่ 8 เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ม ี ความคาดหวังท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจาก
หน่วยงานสูง จะม ีความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การมากกว ่า เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจ 
สายดรวจท ี่ม ี ความคาดหว ังท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจากหน ่วยงานต ํ่า

นิยามศ้พท้

ความมีอ ิสระในงาน ห มายถ ึง การม ีอ ิสระในการปฏิบ ้ตงานท ี่ได ้ร ับผ ิดชอบ
โดยท ี่ขอบเขตในการกำหนดร ูปแบบและว ิธ ีการทำงาน ม ีระด ้บการปลอดจากการควบค ุมในการ 
ปฏ ิบ ้ต ิงาน ม ีโอกาสได ้ใช ้ว ิจารณ ญาณ ของตนในการต ัดส ินในทำงาน ม ีขอบเขตในการกำหนด 
มาตราฐานในการทำงาน และม ีขอบเขตในการนำส ิ่งใหม ่ๆ มาทดลองไปส ู่การปฎ ิบ ้ต ิ

ความห ลากห ลายของงาน  ห มายถ ึง ล ักษ ณ ะของงาน ท ี่ด ้องการความร ู้ ฑ้กษะ 
ว ิท ยาการเท คน ิค  อ ุปกรณ ์ ตลอดจนแนวทางการปฏ ิฆ ้ตห ลายๆ ด ้าน ซ ึ่งงานจะต ้องม ีล ักษณ ะ 
ท ี่ม ีเน ื้อห าและว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิอย ่างกว ้างขวาง ม ีระด ับความมากน ้อยของความต ้องการใช ้เคร ื่องม ือ
และแนวทางในการปฏ ิบ ้ต ิงาน

ความ ม ีเอกล ักษ ณ ์ของงาน  หมายถ ึง ล ักษณ ะงานท ี่ม ีการกำหนดกระบวนการ 
ด ำเน ิน งาน อย ่างช ัด เจน  ต ั้งแต ่ข ั้นตอนแรกจนถึงข ั้นดอนส ุดท ้าย และต ้องเป ็นงานท ี่ม ีการ
กำหนดร ูปแบบและว ิธ ีการปฏ ิบ ัต ิอย ่างเห ็นได ้ช ัด

ผลสะท้อนกลับของงาน ห มายถ ึง งานท ี่ม ีเป ็ดโอกาสให ้ร ับร ู้ถ ึงผลของการ
ปฏ ิบ ัต ิงาน ของเจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ และเป ็นงานท ี่สะท ้อนให ้เห ็นผลของงานท ี่ปฏ ิบ ้ต ิออก 
มาในด้านบวกหรือลบ

งานท ี่ม ีโอกาสกระทำระหว่างก ้นล ับผ ู้อ ื่น  ห มายถ ึง งานท ี่เป ็ดโอกาสให ้ต ิดต ่อ 
ประสานงานก ้บผ ู้ท ี่เก ี่ยวข ้อง ได ้แก ่ ประชาชน และงานท ี่เป ิดโอกาสให ้สร ้างล ัมพ ันธภาพท ี่ด ี 
ล ับ เพ ื่อนร ่วมงาน

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าที่
ตำรวจสายตรวจเกี่ยวลับบทบาทของตนเองภายในหน่วยงานว่า ได้รับการยกย่อง การยอมรับ
และการให้ความสำคัญจากหน่วยงานและผู้ร่วมงาน
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ความร ู้ส ึกว ่าห น ่วยงาน เป ็น ท ี่พ ึ่งพ ิงได ้ ห มายถ ึง การร ้บร ู้ของเจ ้าหน ้าท ี่ตำรวจ 
ส ายตรวจเก ี่ยวก ้บ ความส ามารถของห น ่วยงาน  ในการตอบสนองความต ้องการข ั้นพ ื้นฐานทาง 
ด ้ายกายภาพ และความม ั่น คงใน ช ีว ิตแก ่สมาช ิกของห น ่วยงาน

ความคาดหว ้งท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจากหน ่วยงาน ห มายถ ึง ความปรารถนา 
ของเจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจท ี่ได ้ร ับการตอบสนองจากห น ่วยงานในเร ื่องต ่างๆ  เช ่น ความ 
ก ้าวหน ้าในงาน ผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา เป ็นด้น

ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ ห มายถ ึง ความร ู้ส ึกผ ูกพ ันท ี่ม ีต ่อองค ์การ ของ 
เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ โดยร ัดจาก

1. ความเช ื่อใน การยอมร ับ เป ิาห มายของเจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจส ายตรวจ
2. ค วาม เต ็ม ใจท ี่จะท ุ่ม เท ค วาม พ ยายาม เพ ื่อความ ก ้าวห น ้า
3. ความปรารถน าท ี่จะคงไว ้ซ ึ่งสถาน ภาพ การเป ็น เจ ้าห น ้าท ี่ตำรวจสายตรวจ

เจ ้าหน ้าท ี่ตำรวจข ั้นประทวน ห มายถ ึง ข ้าราชการตำรวจท ี่ปฎ ิบ ้ตหน ้าท ี่ในบท 
บาทของตำรวจสายตรวจประจำสถาน ีตำรวจนครบาลแต ่ละสถาน ี ใน เขตกองบ ังค ับการตำรวจ 
นครบาล 2 กองบ ัญ ชาการตำรวจน ครบาล ท ี่ม ีระด ับยศต ั้งแต ่ ส ิบตำรวจตร ีถ ึงจ ่าส ิบตำรวจเอก

กองบ ังค ับการตำรวจนครบาล 2 หมาชถ ึง เขตการแบ ่งส ่วนการบริหารราช 
การในระด ับกองบ ังค ับการตำรวจนครบาลของกรมตำรวจ ม ีสถาน ีตำรวจอยู่ในส ังก ัด จำนวน 
11 สถาน ีตำรวจนครบาล (สน.) ได ้แก ่ สถาน ีตำรวจนครบาลบางช ื่อ  เตาป ูน  ประชาชื่น 
ทุ่งสองห้อง สุทธิสาร พหลโยธิน ดอนเม ือง ค ันนายาว บางเขน สายไหม และโคกคราม
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