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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ 
สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) 1 

factors affecting the organizational engagement of 
the office of the narcotics control board. 

ตรีวริศวร์  เชาวลิต2 
 

บทคัดย่อ 
   การวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกัน 

และปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของ

ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ลูกจ้างเอกชนของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) และ (2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด องค์การการศึกษา  

ในครั้งนี้ทำการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี  คือ ข้าราชการ พนักงาน

ราชการ พนักงานกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติด และลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) จำนวน 324 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ  

ผลการศึกษาพบว่า 

(1) ระดับความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 

(สำนักงาน ป.ป.ส.) โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการ

คงอยู่กับองค์การมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน รองมาตามลำดับ 

(2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม

ยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถทำนายความผูกพันในองค์การ

ของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) ได้ร้อยละ 36.20 โดยเม่ือ

พิจารณาค่า Beta ของปัจจัยต่างๆ สามารถจัดลำดับดังนี้ อันดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบ รองมาคือ 

ด้านลักษณะงานที่ทำ ต่อมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ ด้านความ

ม่ังคงในการทำงาน ตามลำดับ 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระเรื่อง  ปจัจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันในองคก์ารของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยา
เสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
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คำสำคัญ : ความผูกพันในองค์การ ; สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) 

 

ABSTRACT 

The research subject on “The Factors Affecting the Organizational Engagement of 

the Office of the Narcotics Control Board” has two main objectives. The first objective is to 

study the level of the organizational engagement of the Office of the Narcotics Control 

Board. The second objective is to study the factors affecting the organizational engagement 

of the Office of the Narcotics Control Board.  In this study, the questionnaire method of data 

collection would be used to collect the data from 324 people from the sample group 

included; civil servants, government employees, fund staff, and private employees of the 

Office of the Narcotics Control Board. The statistical methods in the data analysis used in 

this study would be frequency distribution, percentage, the sample mean,  standard 

deviation, and the analysis of multiple regression equations. 

According to the study, the data is indicating that, 

(1) The overall score of the employee engagement of the Office of the Narcotics 

Control Board is on the average level. The data analysis has indicated that the organization 

persistence‘s average score was the highest and followed by the norm of the organization. 

(2) The factors affecting the organizational engagement of the Office of the Narcotics 

Control Board are statistically significant at the .05 level and able to predict the 

organizational engagement of the Office of the Narcotics Control Board by 36.20%. 

Considering the beta value of various factors, they can be ranked as follows, the first one is 

the responsibility, the second one is the nature of the work, then, the respectfulness, the 

salary and welfare, and the career security, respectively. 
 

Keywords: organizational engagement ; the office of the narcotics control board 
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บทนำ 

สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) เป็นหน่วยงาน

ภาครัฐที่ปฏิบัติหน้าที่และมีภารกิจหลักเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดของประเทศ โดยมี

ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อการเฝ้าระวังปัญหายาเสพติด กำหนดยุทธศาสตร์การป้องกันและแก้ไข

ปัญหายาเสพติดให้เหมาะกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน แต่พบว่า การทำงานของสำนักงาน ป.ป.ส. ภายใต้

รูปแบบเดิมและวิธีการทำงานแบบเดิมยังคงส่งผลให้การบรรลุผลสำเร็จยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังเห็นได้จากการที่มีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ อำนาจหน้าที่ และแนวทางการ

ปฏิบัติงานมาแล้วหลายครั้งนับตั้งแต่เริ ่มก่อตั ้ง รวมถึงปัญหาที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน เช่น ปัญหาด้าน

อัตรากำลังของเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติในพื้นที่มีจำนวนน้อย และไม่เพียงพอต่อการดำเนินงานตามนโยบาย

ปัญหาด้านเทคโนโลยีในการทำงาน หรือการปฏิบัติหน้าที่ที่มีการพัฒนาไม่ทันต่อการกระทำความผิดของผูค้า้

ยาเสพติด ปัญหาด้านความเข้าใจในตัวชี้วัดที่ไม่สอดคล้องกันระหว่างผู้กำหนดตัวชี้วัดระดับนโยบายกับ

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติตามนโยบาย ซ่ึงมักพบบ่อยคร้ังว่า ผู้กำหนดตัวชี้วัดไม่เข้าใจความซับซ้อนในทางปฏิบัติงาน

ที่ไม่อาจวัดผลในเชิงปริมาณได้ และปัญหาการทำงานดังกล่าวยังส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้นระหว่างผู้ปฏิบตัิ

อีกด้วย โดยมีสาเหตุมาจากตัวชี้วัดจะมุ่งวัดผลงานจากรายบุคคล (Internal Performance Agreement: IPA) 

จึงทำให้เจ้าหน้าที่บางส่วนที่ขาดความเข้าใจ มุ่งแต่จะทำงานเฉพาะหน้าที่ของตนให้บรรลุผลสำเร็จ โดยไม่ได้

ให้ความสำคัญกับภาพรวมของการทำงาน เป็นต้น (พีรพงศ์ รำพึงจิตต์,2558) 

จากสภาพการณ์ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เพื่อพัฒนาหรือปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเป็น

แนวทางการพัฒนาความผูกพันในองค์การ ของบุคลากรในหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันได้ ทำให้

ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นแนวทางสำหรับการปรับปรุง เสริมสร้าง บำรุงขวัญกำลังใจของ

บุคคลากร วางแผนในการพัฒนาเพิ่มขีดความผูกพันในองค์การในด้านความร่วมมือกันพัฒนาองค์การให้

ประสบความสำเร็จ และเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์การไว้ให้นานที่สุด 
 

คำถามในการวิจัย 

1) ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ลูกจ้างเอกชน

ของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด มีระดับความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับใด 

2) ปัจจัยใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ ของข้าราชการ พนักงานราชการ 

พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  
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วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ 

ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของข้าราชการ พนักงานราชการ 

พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  
 

สมมติฐานการวิจัย 

1) ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) มีระดับความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ทำ ด้านเงินเดือน

และสวัสดิการ และ ด้านความม่ังคงในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของข้าราชการ 

พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพตดิ 

ขอบเขตการวิจัย 

1) ขอบเขตด้านเน้ือหา : การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการประเมินปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความผกูพันในองค์การ

ของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

2) ประชากรกลุ่มตัวอย่าง : การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาจากความผูกพันในองค์การของข้าราชการ 

พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพตดิ 

จำนวน 324 ราย 

3) สถานที่ : สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) 

4) ระยะเวลา : การศึกษาในคร้ังน้ีใช้ระยะเวลาศึกษาตัง้แต่ 22 มีนาคม 2564 – 27 เมษายน 2564  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) เพื่อให้ทราบถึงระดับความผูกพันในองค์การ ของข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ 

ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

2) เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ ของข้าราชการ พนักงาน

ราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

3) สามารถนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

4) ใช้เป็นแนวทางในการทำให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์การ เพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ

ได้ในระยะยาว 
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วิธดีำเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของ

ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.)  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) รวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) 

โดย ประชากรที่ใช้ในการวิจัย (population) ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชน

ของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด จำนวนทั้งหมด 1,689 คน จากการคำนวณขนาด

ของกลุ่มตัวอย่าง (Taro  Yamane) ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างจำนวน  324 ตัวอย่าง 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

การศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ซ่ึงมี

ลักษณะใกล้เคียงกัน เพื่อนามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด จากน้ันนำกรอบแนวคิดที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามให้

เหมาะสมกับการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจงูใจ แบบให้ผู้ตอบเลอืกตอบเพียงข้อเดยีว โดยใช้มาตร

วัดแบบ  Liker  Scale ที่มีคำตอบให้เลือก 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด แบบให้ผู้ตอบเลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยใช้มาตรวัดแบบ  Liker  Scale ที่มีคำตอบ

ให้เลือก 5 ระดับ  

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นอื่นๆลักษณะแบบสอบถามเป็นคำถามปลายเปิด เพื่อให้

ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือวจิัย 

ผู้ศึกษาได้สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการศึกษาแล้ว ด้วยสูตรสัมประสิทธ์แอลฟ่า 

(coefficient alpha) ของครอนบาซ (Cronbranch’s alpha) (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ซึ่งได้ค่า

ความเชื่อม่ัน ที่ระดับ 0.968 ซ่ึงเป็นระดับที่ดีเยี่ยม 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้แก่ข้อมูลจากการค้นคว้าและรวบรวมจากเอกสารหนังสือ

ต่างๆ รายงานต่างๆ จากสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้แก่ ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ตอบโดยกลุ่มตัวอย่างที่ได้จาก

การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวกจากข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุน ลูกจ้างเอกชนของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด จำนวน 324 ตัวอย่าง  

 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ทฤษฎีสองปัจจัย 

นักจิตวิทยา Frederick Herzberg (1959 อ้างถึงใน ตุลา มหาพสุธานนท์ 2554: 7-19) ได้พัฒนา

ทฤษฎีการจูงใจโดยใช้ปัจจัยสองกลุ่ม คือ สิ่งที่ทำให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ทำให้เกิดความไม่พอใจ หรือ  

เป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัย อันเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกน่ันเอง สรุปได้เป็น ทฤษฎีสองปจัจยั 

(Two – Factor Theory) ซึ่งกล่าวถึงมนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการ 2 ด้าน คือ ความต้องการทางด้าน

สุขอนามัย (Hygiene Needs)  หรือ ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors)  และความต้องการด้านการจูงใจ 

(Motivator Needs) หรือปัจจัยภายใน ( Intrinsic Factors) ตามทฤษฎี หากความต้องการทางด้าน

สุขอนามัย (Hygiene Needs)   ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่มนุษย์จะเกิดความไม่พอใจ บางคร้ังถึงขั้น

นัดหยุดงานประท้วง  แต่ถึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์ก็ยังพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยู่ดีกลับ

จะรู้สึกเฉยๆ ให้มากก็ดี ไม่ให้เลยก็เกิดเร่ือง  ฉะน้ันการตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะ

เป็นเงื่อนไขหน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจในการทำงานลงเท่าน้ัน  แต่ไม่สามารถจะทำให้มนุษย์พอใจได้ ใน

ขณะเดียวกันหากความต้องการด้านการจูงใจ (Motivator Needs) ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์จะ

รู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่ อุทิศตนเองอย่างหนัก รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกาย

และแรงใจให ้ก ับองค ์การอย ่างไม ่ร ู ้จ ักเหน็ดเหนื ่อย  แต ่หากไม ่ได ้ร ับการตอบสนองมนุษย์  

ก็จะรู้สึกเฉยๆ ไม่ยินดียินร้าย อาจทำงานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวันหน่ึงๆเท่าน้ัน ไม่สนใจที่จะอุทิศตนเอง  

แต่อย่างใด ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) มีรายละเอียดของปัจจัยต่างๆจำแนกออกได้ ดังต่อไปน้ี 

1) ปัจจัยที ่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน (Satisfiers) จะเกิดจากปัจจัยภายในของ

สิ่งแวดล้อมของงาน เรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) อันเป็นปัจจัยที่กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพ ที่ทำให้

พนักงานใช้ความพยายามที่จะทำให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และดียิ่งขึ้นซึ่งเป็นปัจจัย  

ที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดีกับงานซ่ึงมีอยู่ 5 ปัจจัยคือ 

(1) การประสบความสำเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
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(3) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) 

(4)  ลักษณะของงาน (Work Itself) 

(5) โอกาสความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Advancement) 

2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Unsatisfiers) จะเกิดจากปัจจัยภายนอกของงาน เรียกว่า

ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) อันเป็นปัจจัยที่จะสร้างความไม่พอใจ

ในงานที่ทำ ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่าน้ีแล้ว ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจ

และไม่มีความสุขในการทำงาน ซ่ึงมีอยู่ 6 ปัจจัยคือ 

(1) นโยบาย และการบริหารงานขององค์การ (Policy and Administration)   

(2) ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา (Supervision Technical) 

(3) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relationship) 

(4) เงินเดือน (Salary)   

(5) ความม่ันคงในงาน (Job Security)   

(6) สภาพการทำงาน (Working Condition) 

 

ความผูกพันในองค์การ (Organization Commitment) ได้รับการศึกษาค้นคว้าจากนักวิชาการ

หลายท่าน ซึ่งได้ให้ความหมาย ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง และความสำคัญของคำว่า “ความผูกพันในองค์การ” 

แตกต่างกันไป โดยผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายไว้ดังน้ี 

Steers (1977 อ้างถึงใน สุรินทร์ธร เนมียะ,2559) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์การว่า

เป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวของสมาชกิ ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ

ด้วยความเต็มใจ ซ่ึงความผูกพันในองค์การประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ประการคือ 

1) พนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การหมายถึงการที่

พนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้สำเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับ

ค่านิยมขององค์การ 

2) พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงาน เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ หมายถึง การใช้ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานขององค์การประสบ

ความสำเร็จ 

3) พนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์าร หมายถึง ความ

ต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจาก

องค์การอื่น ถึงแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจพนักงานก็ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะ

ลาออกจากองค์การ 
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Porter and others (1974: 603-609 อ้างถึงใน มัณฑนา ตุลยนิษกะ, 2558) ได้ให้นิยามความ

ผูกพันในองค์การว่าเป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกองค์การซ่ึงบ่งชี้ออกมาในรูปแบบดังน้ี 

1) สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และคำนิยามขององค์การ 

2) สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การน้ันต่อไป 

3) สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์การน้ันต่อไป เม่ือสมาชิกในองค์การมีความรู้สึก

ผูกพันกับองค์การ จะก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 

The Gallup Organization (2002) ได้ทำการวิจัยและพบว่าปัจจัยที่ทำให้กิจการเจริญเติบโต มิได้

เกิดจากการเน้นการผลิตให้มีกำไรหรือรายได้สูงสุดเท่าน้ัน แต่เกิดจากการพัฒนาบุคลากรให้มีความผูกพันกับ

องค์การเพื่อสร้างลูกค้าที่มีความผูกพันกับองค์การและนำมาซ่ึงการเพิ่มขึ้นของกำไรที่แท้จริง การที่จะทำให้

กิจการเติบโตอย่างยั่งยืนและมีกำไรเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องได้นั้นย่อมมาจากการซื้อซ้ำของลูกค้าหรือมคีวาม

ผูกพันกับกิจการ ซ่ึงการที่จะทำให้ลูกค้ามีความผูกพันกับกิจการ ขึ้นอยู่กับพนักงาน รวมทั้งยังได้ทำการแบ่ง

พนักงานออกเป็น 3 ประเภท คือ (สวณีย์ แก้วมณี, 2559) 

1) พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การ (Engaged Employee) คือพนักงานที่เปรียบเสมือน “ดาว

เด่นในองค์การ” ทำงานด้วยความมีใจรักและทุ ่มเทในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้จริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง ให้ดี

ขึ้นอยู่เสมอ เพื่อทำให้องค์การก้าวไปสู่ความสำเร็จในที่สุด  

2) พนักงานที่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน (Not-Engaged Employee) คือพนักงานที่เสมือน “ผีดิบ

ในองค์การ” ทำงานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดค้น

นวัตกรรม ไม่เพียงแต่ที่จะไม่ให้คำมั่นสัญญากับองค์การ แต่ก็ยังทำงานเพื่อต่อต้านวัตถุประสงค์ขององค์การ

อีกด้วย 

3) พนักงานที่สร้างปัญหาให้กับองค์การ (Actively Disengaged Employee) คือพนักงานพวกที่

สร้างปัญหาให้กับองค์การ มีทัศนคติแง่ลบในการทำงาน ไม่มีความสุขในงานที่ทำ และยังส่งผลต่อความรู้สกึที่

ไม่ดีน้ีไปยังพนักงานที่อยู่รอบข้าง เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอยทำลายความสำเร็จของผู้อ่ืน ในที่สุด

ไม่เพียงแต่จะทำงานไม่สำเร็จ พนักงานเหล่าน้ียังจะขัดขวางการทำงานของพนักงานคนอ่ืนๆด้วย 

 

Porter and Steers (1992 อ้างในพัชราภรณ์ ศุภมั่งมี, 2560) ได้แบ่งลักษณะของความผูกพันใน

องค์การเป็น 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนำไปใช้อย่างกว้างขวาง ได้แก่  
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1) แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ถือว่าความผูกพันในองค์การเป็น ทัศนคติที่ส่งผล

กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ เป็นการแสดงตนเป็นอันหน่ึ งอันเดียวกัน และรู้สึก

เก่ียวพันกับองค์การอย่างแนบแน่น เน่ืองจากมีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีความตั้งใจที่

จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์การ  

 2) แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) มองว่าความผูกพันในองค์การเป็นกระบวนการ

ที่บุคคลเข้ามาสู่องค์การโดยสร้างความผูกพันขึ้นเพื่อผลประโยชน์ของตนเองมิใช่เพื่อองค์การ มีสาระสำคัญ

ว่าการลงทุนเป็นสาเหตุทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพันโดยสิ่งที่ลงทุนไป เช่น ความรู้ ความสามารถทักษะ 

ระยะเวลา เป็นต้น ทำให้เขาได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์

ต่างๆ การเลื่อนตำแหน่ง การลาออกจากงานจะทำให้ เขาสูญเสียผลประโยชน์น้ันเอง 

 

Mathis and Jackson (2003 อ้างถึงใน นิดาขวัญ ร่มเมือง, 2558) อธิบายความผูกพันในองค์การ

ว่าเป็นระดับความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายขององค์การของพนักงาน และความต้องการที่จะทำงาน

ให้กับองค์การ โดยความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 

 

Becker (1960:32 – 40, อ้างถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชัย, 2558) กล่าวถึง ความผูกพันในองค์การว่าเป็น

สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอันสืบเนื่องมาจากการที่เขาได้ลงทุน

เสียเวลาไปกับสิ่งน้ัน ๆ  หรือที่เรียกว่า Side - Bet เช่น การศึกษา อายุ สถานภาพ การสมรสประสบการณ์ใน

การทำงาน เป็นต้น ในที่สุดแล้วบุคคลก็ต้องหวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การซ่ึงระดับความผูกพันจะ

ขึ้นอยู่กับสิ่งที่บุคคลน้ันลงทุนไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ กล่าวโดยสรุป

ได้ว่าแรงจูงใจกับความผูกพันในองค์การเป็นเรื่องที่มีความสำคัญมาก ซึ่งมีหลายปัจจัยที่ส่งผลให้เกดิความ

ผูกพันในองค์การ ได้แก่  

1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 

การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

2) ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

ใหม่ๆและมีอำนาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

3) ด้านลักษณะงานที่ทำ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทาย

ให้ต้องลงมือทำหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยลำพังแต่ผู้เดียว 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรฐัประศาสนศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจ  หนา้ 9 
 

4) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับคา่จ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอต่อการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม

เม่ือเปรียบเทียบกับงาน หรือ องค์การอ่ืนๆ ด้วย 

5) ด้านความมั่งคงในการทำงาน หมายถึง การตอบสนองความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย

โดยให้ความมั่นคงในหน้าที่การงานไม่ปล่อยให้ว่างงาน หรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลหรือได้รับความยุติธรรม

เม่ือได้รับการกลั่นแกล้ง 

 

กรอบแนวคิดการวจิัย 

การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ใช้ตัวแปรในการศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจ 

ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ทำ ด้านเงินเดือนและ

สวัสดิการ ด้านความม่ังคงในการทำงาน (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2557; Buchanan, 

1974; จิระจิตต์  ราคา,2525; อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม, 2537; Frederick Herzberg,1959)  และตัวแปร

ตาม ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านบรรทัดฐาน (Steers 1997; 

Specter, 2002 และ Allen and Meyer,1995) ศึกษานำมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  
- ดา้นความรบัผิดชอบ  

- ดา้นลกัษณะงานที่ท า  
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
- ดา้นความมั่งคงในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

- ดา้นการคงอยู่กับองคก์าร  

- ดา้นบรรทดัฐาน  
 

ตัวแปรตาม 
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ผลของการวจิัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือเพศหญิง (ร้อยละ 55.60) อายุ 36 - 45 ปี (ร้อยละ 39.20) 

การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 52.20) อายุการทำงาน 3 - 5 ปี (ร้อยละ 42.60) และ สถานภาพสมรส  

(ร้อยละ 60.80)  

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ทั้ง 5 ด้าน 

ตารางที ่ 1 ความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 

(สำนักงาน ป.ป.ส.) 

ปัจจัยจูงใจ 
ค่าเฉลี่ย 

�̅� 

ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านการยอมรับนับถือ 

2. ด้านความรับผิดชอบ 

3. ด้านลักษณะงานที่ทำ 

4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

5. ด้านความม่ันคงในการทำงาน 

3.93 

3.65 

3.63 

3.57 

3.64 

0.82 

0.99 

0.98 

1.04 

1.03 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยท้ังหมด 3.73 0.97 มากท่ีสุด 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ 

ต่อมาคือ ด้านความมั่งคงในการทำงาน ด้านลักษณะงานที่ทำ รองมาตามลำดับ ส่วนด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย

น้อยที่สุดคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ   

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านได้รับการชมเชยเม่ืองานสำเร็จจากผู้บังคับบัญชาโดยคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ เพื่อน

ร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นของท่าน ต่อมาคือ ท่านเป็นตัวอย่างที่ดีในการทำงานต่อเพื ่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน  รองมาตามลำดับ ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด

คือ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหน่วยงานให้ท่านปฏิบัติ  
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ด้านความรับผิดชอบโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่าน

ยินดียอมรับข้อผิดพลาดหากงานที่ท่านได้รับมอบหมายไม่ประสบความสำเร็จโดยคะแนนเฉลี ่ยสูงที ่สุด 

รองลงมาคือ ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  ต่อมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติมีความเหมาะสมกับ

ตำแหน่งที่ดำรงอยู่ ท่านได้มีโอกาสแสดงความสามารถในงานที่ท่านรับผิดชอบ รองมาตามลำดับ ส่วนข้อที่มี

คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญ  

ด้านลักษณะงานที่ทำโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า งาน

ที่ท่านปฏิบัติอยู่มีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนชัดเจนโดยคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ลักษณะงานที่ท่าน

ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ ต่อมาคือ ท่านได้ทำงานในลักษณะงานที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้สำเร็จโดยไม่รู้สึกยากลำบาก รองมาตามลำดับ ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย

น้อยที่สุดคือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรมโดยคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ท่านได้รับรางวัล

หรือโบนัสตอบแทนสมรรถนะการทำงานที่ดี ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับเงินเดือน

เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน  

ด้านความมั่งคงในการทำงานโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า องค์การของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมโดยคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา

คือ งานที่ท่านปฏิบัติสร้างความมั่นคงในชีวิต  ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนการปฏิบัติงานของท่าน  

 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ทั้ง 2 ด้าน  

ระดับความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

( สำนักงาน ป.ป.ส.) โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน

การคงอยู่กับองค์การมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน รองมาตามลำดับ  

ด้านการคงอยู่กับองค์การโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ท่านจะคำนึงถึงผลประโยชน์และความสำเร็จของหน่วยงานมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนมีคะแนนเฉลี่ยสูง

ที่สุด รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพื่อหน่วยงาน ส่วนข้อที่มี

คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความรู้สึกภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านทำงานกับหน่วยงานน้ี  



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรฐัประศาสนศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจ  หนา้ 14 
 

ด้านบรรทัดฐาน โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ท่านพร้อมที ่จะรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ของหน่วยงานด้วยความเต็มใจมีคะแนนเฉลี ่ยสูงที่สุด 

รองลงมาคือ ท่านไม่คิดจะลาออกจากหน่วยงานน้ีถึงแม้ต้องปฏิบัติงานที่ไม่ชอบหรือไม่ถนัด  

ตารางที ่ 2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ

สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.)   

 

ตัวพยากรณ์ B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 3.984 .051  78.411 .000 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ .174 .051 .173 3.423 .001 

ด้านความรับผิดชอบ .329 .051 .327 6.469 .000 

ด้านลักษณะงานที่ทำ  .268 .051 .267 5.271 .000 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  .150 .051 .150 2.954 .003 

ด้านความม่ังคงในการทำงาน .119 .051 .118 2.337 .020 

R = 0.619, R2 = 0.383, Adjusted R2= 0.362 SEE= .80337 F= 18.670 

 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า Significance ของปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย มีค่าระหว่าง 0.000 – 0.020 ซ่ึง

มีค่าน้อยกว่า 0.05 ปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.)  แบบเป็นเส้นตรง โดยเมื่อพิจารณาค่า Beta ของปัจจัยต่างๆ 

สามารถจัดลำดับดังน้ี  อันดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบ รองมาคือ ด้านลักษณะงานที่ทำ  ต่อมาคือ ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  และ ด้านความม่ังคงในการทำงาน ตามลำดับ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม  

ยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สามารถทำนายความผูกพันในองค์การ

ของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ได้ร้อยละ 36.20 

 

การทดสอบสมมติฐาน  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 

( สำนักงาน ป.ป.ส.) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ.05 สามารถทำนายความผูกพันในองค์การของ

สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) ได้ร้อยละ 36.20 โดยเม่ือ

พิจารณาค่า Beta ของปัจจัยต่างๆ สามารถจัดลำดับดังนี้  อันดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบ รองมาคือ 
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ด้านลักษณะงานที่ทำ ต่อมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ ด้านความ

ม่ังคงในการทำงาน ตามลำดับ 

 

อภิปรายผล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) สามารถอภิปรายผลการวิจัยผลได้ดังน้ี 

1. เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุน 

ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.)  พบว่า 

ระดับความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน 

ป.ป.ส.) โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการคงอยู่กับ

องค์การมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน รองมาตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับมัณฑนา 

ตุลยนิษกะ (2552, หน้า 62) ซึ่งศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของบคุลากร 

กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์  จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย มีความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การโดยรวม ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น

สมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก และ สอดคล้องกับทศพร อมรจารุชิต (2553) ทำการศึกษาความผูกพัน

ในองค์การของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัดที่ทำการไปรษณีย์ในเขตรอบนอกอำเภอเมือง จังหวัด

เชียงใหม่ การศึกษาค้นคว้าแบบอิสระเร่ือง “ความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด 

ที่ทำการไปรษณีย์ในเขตรอบนอกอำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันใน

องค์การของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ทำการไปรษณีย์ในเขตรอบนอกอำเภอเมือง จังหวัด

เชียงใหม่ ผลการศึกษาความผูกพันในองค์การ พบว่าระดับความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัท

ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ทำการไปรษณีย์ในเขตรอบนอกอำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ อยู่ในระดับผูกพันปานกลาง 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามยาเสพติด องค์การพบว่า ปัจจัยที ่ม ีอ ิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ( สำนักงาน ป.ป.ส.) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

สามารถทำนายความผูกพันในองค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  

(สำนักงาน ป.ป.ส.) ได้ร้อยละ 36.20 โดยเมื่อพิจารณาค่า Beta ของปัจจัยต่างๆ สามารถจัดลำดับดังน้ี  

อันดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบ รองมาคือ ด้านลักษณะงานที่ทำ  ต่อมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  และ ด้านความม่ังคงในการทำงาน ตามลำดับซึ่งตรงกับงานวิจัยของรัฐ
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พล นิธินันท์กุลภัทร (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันใน

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มี  ระดับ

แรงจูงใจในการทำงานในภาพรวมอยู่ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์ในรายด้านพบว่า ด้านสถานภาพของวชิาชีพ 

อยู่ในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่งคงในการ

ทำงาน  และต่ำ ที่สุดคือด้านเงินเดือน ระดับความผูกพันในองค์การในภาพรวมอยู่ระดับมากโดยที่แรงจูงใจ

ในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเป็นบวกกับความผูกพันในองค์การ ผลการวิเคราะห์รายด้าน 

พบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการ

ปฏิบัติงาน ความมั่งคงในการทำงาน  และความรับผิดชอบส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์การอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับกนกพร กระจ่างแสง (2554) ที่ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของ

แรงจูงใจในการทํางานและการสนับสนุนจากองค์การที่สงผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันใน

องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลนครธนผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน และ ด้านความม่ังคงในการทำงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลกร แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ การสนับสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผูกพันในองค์การ ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน ดังน้ันองค์การ

ควรกำหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

ซ่ึงจะทำให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและนำไปสู่คุณภาพในการปฏิบัติงานและสร้างชื่อเสียงให้กับ

องค์การต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ควรมีการกำหนดนโยบายให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงานที่สามารถทำได้จริงในทางปฏิบัติ

เน่ืองจากนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติน้ัน จำเป็นต้องสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ การยอมรับ และสร้างทัศนคติ

ที่ดีต่อผู้ปฏิบัติหน้าที่โดยตรง 

 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

เน่ืองจากงานวิจัยฉบับน้ีได้ทำการศึกษาเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด จึงอาจจะทำให้ผลการวิจัยทราบเพียงเฉพาะความคิดเห็นของ

ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของ สำนักงาน ป.ป.ส. เท่านั ้น ดั งน้ัน 

ผลงานวิจัยฉบับนี้ อาจไม่สามารถนำไปปรับใช้กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
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หน่วยงานอื ่นๆ ได้ และการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามทำให้ได้ข้อมูลในปริมาณที่จำกัด ดังนั ้นใน

การศึกษาคร้ังต่อไปควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) เข้ามาร่วม

ด้วย จะทำให้สามารถตอบคำถามวิจัยได้ลุ่มลึกขึ้น 

ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 

ควรมีการสนับสนุนให้ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เกิดความรู้สึกว่างานที่ตนเองปฏิบัติอยู่เป็นงานที่สามารถ

เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองได้ และ สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้สำเร็จโดยไม่รู้สึก

ยากลำบาก โดยทางองค์การอาจจะมีการส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะในการ

ทำงาน เป็นการเพิ่มศักยภาพให้กับบุคลากร และทำให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผล

ต่อองค์การ  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยในอนาคต 

1) ควรทำการศึกษาปัจจัยที ่มีผลต่อการลาออก หรือการโอนย้าย และปัจจัยที่มีผลต่อการขาดงานของ

ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกองทุนฯ ลูกจ้างเอกชนของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยา

เสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องกับความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

2) ควรมีการวิจัยเรื ่องเดียวกันในทุกปี เพราะเมื ่อระยะเวลาผ่านไป กลยุทธ์รูปแบบการบริหารย่อม

เปลี่ยนแปลงไป ดังน้ันจึงควรมีการศึกษาวิจัยอีกคร้ังในอีก 2-3 ปีข้างหน้า เม่ือทราบถึงกลยุทธ์ เป้าหมายและวิธีการ

ดำเนินงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเพื่อจะได้ทราบถึงระดับความผูกพันในองค์การและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน

องค์การของสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (สำนักงาน ป.ป.ส.) ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงไป

อย่างไร 
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