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บทคดัย่อ 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนก
ตามประเภทบุคลากร ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 
 ประชากรท่ีศึกษาคือบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน จ านวน 3,835 คน กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
363 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต 
ค่าเบ่ียงเบ่ียงมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
และเม่ือเปรียบเทียบระหวา่งขา้ราชการ กบั ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งประจ า กบั พนกังานราชการ โดยวธีิ Dunnett T3 พบวา่ 
มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วนพนักงานราชการ กบั ขา้ราชการ มีความผูกพนัต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกนั ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน
โดยเฉพาะความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร  ปัญหา อุปสรรคส าคญัในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
ทศันคติของกลุ่มท างาน ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ องค์การควรส่งเสริม 
การให้ความส าคญักบับุคลากร รวมทั้งการบริหารผลการปฏิบติังาน ควรมีการสร้างทศันคติท่ีดีต่อองค์กร และส่งเสริม
โอกาสความกา้วหนา้ในงานแก่บุคลากร  
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Abstract 

 

 The purposes of this research was to study the level of organizational 

commitment; compare the organizational commitment by personal type, study the factors 

affecting the organizational commitment, and study the problems and recommend appropriate 

approach to enhance organizational commitment of personnel in the Department of Juvenile 

Observation and Protection.  

 The study population consisted of 3,835 personnel in the Department of Juvenile 

Observation and Protection; of which a total of 363 persons were surveyed. The instrument 

used was questionnaire, and the statistical tools employed were frequency, percentage, mean, 

standard deviation, one-way ANOVA and multiple regression analysis.  

 Research results revealed that organizational commitment of personnel in the 

Department of JuvenileObservation and Protection was at high level. When comparing 

organizational commitment of government officials and permanent employees and that of 

permanent employees with government employees by Dunnett T3, differences were found of 

statistical significance at .05 level; while no difference was found between organizational 

commitment of government employees and government officials. The significant factors 

affecting organizational commitment was work experience particularly personnel’s feelings 

of importance to  the organization, major problem to enhance organizational commitment 

was work group attitude. Recommendations were the organization should put more emphasis 

on personnel recognition, performance management should be considered important, positive 

attitude of personnel should be enhanced, together with the provision of work advancement 

opportunities.  
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บทน า 
 ในการบริหารองคก์รใหบ้รรลุตามอ านาจหนา้ท่ี อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล นั้น การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ถือเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคญัยิ่ง และทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหาร เน่ืองจากกระท าไดค้่อนขา้งยาก เพราะมี
ปัจจยัหลายอย่างที่มีอิทธิพล เช่น ระบบอุปถมัภ์ ความกา้วหน้า ค่าตอบแทนเป็นตน้ กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์มี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี (1) การจดัหาคนเขา้ท างาน (2) การฝึกอบรมและการพฒันา (3) การเสริมสร้างแรงจูงใจ และ 
(4) การบ ารุงรักษา โดยทุกขั้นตอนตอ้งกระท าตามล าดับและต่อเน่ืองจึงจะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระสบ
ผลส าเร็จ เร่ิมตน้จากการสรรหา และส้ินสุดท่ีการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพให้คงอยูก่บัองคก์รตลอดไปจนกระทัง่
เกษียณอาย ุโดยไม่ใหเ้กิดการขาดงาน โอน ยา้ย ละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่ตรงต่อเวลา ลาออก ฯลฯ ซ่ึงจะส่งผล
ต่อความสูญเสีย ความส้ินเปลืองในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในท่ีสุด จะเห็นว่า
องคก์รตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ศกัยภาพ ขณะเดียวกนับุคลากรก็ตอ้งการปฏิบติังานตาม
กระบวนการท่ีถูกตอ้งตามภารกิจ และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมทั้งไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพึงพอใจ เม่ือองคก์ร
และบุคลากรต่างตอ้งพ่ึงพาซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารและฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งหาแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพให้คงอยู่กบัองค์กรโดยมุ่งให้ความส าคญัในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบับุคลากร และประเด็นท่ี
ไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมาก คือ เร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ร Porter L., et. al., (1974: 603-609) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อ
องค์กร คือ ความแข็งแกร่งของการแสดงตวัและการทุ่มเทให้กบัองค์กร ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของความศรัทธาและ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้กบัองค์กร และความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร จากความหมายและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรท่ี
บ่งบอกถึงความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รนั้น ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและควรสร้างใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร เพราะเช่ือวา่จะเป็น
แนวทางน าองคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์รต่อไป กรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน มีบุคลากรทั้งส้ิน จ านวน 3,835 คน จากขอ้มูลการเคล่ือนไหวของบุคลากรกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนในระหว่าง ปี พ.ศ. 2549-2552 พบว่า ปี พ.ศ. 2549 มีข้าราชการโอนยา้ย จ านวน 37 คน 
ปี พ.ศ.  2550 มีขา้ราชการลาออก จ านวน 10 คน ปี พ.ศ. 2551 มีขา้ราชการลาออก จ านวน10 คน และปี พ.ศ. 2552 มี
ขา้ราชการลาออก จ านวน 11 คน โอนยา้ย จ านวน 17 คน และเกษียณก่อนก าหนด จ านวน 11 คน (กองการเจา้หนา้ท่ี กรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 2553) เม่ือพิจารณาขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ มีการเคล่ือนไหวของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง
ในทุกๆ ปี ซ่ึงในอนาคตยอ่มส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน เพ่ือธ ารงรักษา
ไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป ดงันั้น ผูว้จิยัจึงเล็งเห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ี
จะศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน โดยผลการศึกษาจะท าให้ทราบถึง
ความผกูพนั และแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจ าแนกตาม
ประเภทบุคลากร 
 3. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 
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 4. เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน  
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษารวบรวมแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งของนกัวิชาการ เช่น Porter L., et.al.,Hunt, Chonko 

and Wood, Burke รวมทั้ง The Gallup Organization และไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัแสดงในภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- ต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง 
- ประเภทบุคลากร  
- ค่าตอบแทน สวสัดิการ 

Hunt, Chonko and Wood, Burke 
และ The Gallup Organization 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
- ความทา้ทายของงาน 
- ความกา้วหนา้ในการท างาน 
- ความมีอิสระในการท างาน 
- ผลป้อนกลบัของงาน 

Porter L., et.al. 
ปัจจยัด้านประสบการณ์ 
จากการท างาน 
- ทศันคติของกลุ่มท างาน 
ท่ีมีผลต่อองคก์ร 
- ความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 
- การปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา 

Porter L., et.al. 
ความผูกพนัต่อองค์กร 
- ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมาย  
  และคุณค่าขององคก์ร  
- ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ี 
  ในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
- ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ   
  ยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ตวัแปรอสิระ 
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วธีิด าเนินการวจิยั 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนทัว่ประเทศ จ านวน
ทั้งส้ิน 3,835 คน กลุ่มตวัอยา่ง คือ ตวัแทนบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน จ านวน 363 คน ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
จ านวน 140 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 94 คน และพนกังานราชการ จ านวน 129 คน ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตร
ของ Taro Yamane และสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นอยา่งเป็นสดัส่วน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ส่วน ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 
ส่วนท่ี 4 ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และส่วนท่ี 5 ค  าถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล (1) ดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ีและ
ร้อยละ (2) ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (3) ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน และ (4) ขอ้มูลความ
ผกูพนัต่อองคก์ร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่ามชัฌิมเลขคณิต ค่าเบ่ียงเบ่ียงมาตรฐาน (5) ดา้นผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์รจ าแนกตามประเภทบุคลากร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Dunnett T3 (6) ดา้นปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (7) ดา้นปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ีและร้อยละ 
 
ผลการวจิยั 
 1. ด้านข้อมูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายชุ่วง 31-40 ปี มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ 11-15 ปี ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งพนกังานพินิจ โดยพบวา่เป็นขา้ราชการ
ระดับต าแหน่งช านาญการมากท่ีสุด ได้รับค่าตอบแทนระหว่าง 10,001-15,000 บาท และส่วนใหญ่ขอรับสวสัดิการค่า
รักษาพยาบาล 
 2. ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
(X =2.69, S.D.=0.732) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ในดา้นความทา้ทายของงาน (X =3.10, S.D.=0.679)
ดา้นความมีอิสระในการท างาน (X =2.69, S.D.=0.690) และผลป้อนกลบัของงาน (X =2.69, S.D.=0.738) ส่วนความกา้วหนา้
ในงาน อยูใ่นระดบันอ้ย (X =2.28, S.D.=0.822) 
  ดา้นความทา้ทายของงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =3.10, S.D.=0.679) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ขอ้งานท่ีปฏิบติัจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงาน ประชาชน เครือข่ายภาครัฐและเอกชนท าให้ตอ้งพฒันา
บุคลิกภาพ เสริมสร้างมนุษยสมัพนัธ์ และมีจิตส านึกท่ีดีในการบริการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X =3.27, S.D.=0.662) ส่วนขอ้ท่ี
เหลือ พบว่า อยู่ในระดับมาก ได้แก่ งานท่ีปฏิบัติตอ้งมีความต่ืนตวั เส่ียงต่อสวสัดิภาพและความปลอดภยั ท าให้รู้สึก
กระตือรือร้น และระมดัระวงัตวัอยูต่ลอดเวลา (X =3.20, S.D.=0.755) งานท่ีปฏิบติัมีความหลากหลาย ท าให้ตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถ  และทกัษะหลายดา้นประกอบกนั (X =3.16, S.D.=0.619) งานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามสามารถ  ความพยายาม  
ความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ ( X =3.09, S.D.=0.610) งานท่ีปฏิบติัมีความน่าสนใจ ยาก  แปลก
ใหม่ท าใหต้อ้งศึกษาหาความรู้ ทกัษะประสบการณ์เพ่ิมเติมอยา่งต่อเน่ือง (X =3.01, S.D.=0.632) และลกัษณะของงานท าให้
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สามารถทดลองใชว้ธีิการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ท่ีหลากหลายแตกต่างจากเดิม เพ่ือตอบสนองต่อการแกไ้ข บ าบดั ฟ้ืนฟ ู
เด็กและเยาวชนและใหส้อดคลอ้งกบัวทิยาการสมยัใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไป (X =2.92, S.D.=0.797) 
  ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยรวม อยูใ่นระดบันอ้ย (X =2.28, S.D.=0.822) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยู่ในระดบัน้อยทุกขอ้ ไดแ้ก่ คิดว่าจะไดรั้บความกา้วหน้าในระดบัต าแหน่งงาน ถา้มีการโยกยา้ย สับเปล่ียนหน้าท่ีการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร (X =2.39, S.D.=0.885) โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความเท่าเทียมกนัในทุกสายงาน ข้ึนอยูก่บั
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ ผลงาน สมรรถนะ ตลอดจนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน( X =2.39, 
S.D.=0.848) งานท่ีปฏิบติัมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนได้ตามวิธีและหลกัเกณฑ์ท่ี ก.พ.และกองการ
เจา้หนา้ท่ีของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนไดก้ าหนดไว ้(X =2.35, S.D.=0.889) ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้
เขา้ร่วมฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง (X =2.21, S.D.=0.776) และระบบการบริหารท่ีเอ้ืออ านวยต่อความเจริญกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ท าใหบุ้คลากรอ่ืนยา้ยมาอยูก่บัองคก์ร (X =2.07, S.D.=0.714) 
  ดา้นความมีอิสระในการท างานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก(X =2.69, S.D.=0.690) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ สามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยูใ่นระดบัมาก  
(X =2.76, S.D.=0.700) มีอิสระในการจดัขั้นตอนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ดว้ยตวัของท่านเอง (X =2.71, S.D.=0.593) มีโอกาสตดัสินใจ ใชว้ิจารณญาณ และแสดงความคิดเห็น ในการปฏิบติังาน 
( X =2.69, S.D.=0.716) สามารถคิดคน้และน านวตักรรมใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานได ้(X =2.68, S.D.=0.672) และ
กฎระเบียบส่วนใหญ่ขององคก์รมกัจะจ ากดัความเป็นอิสระในการท างาน(X =2.61, S.D.=0.771) 
  ดา้นผลป้อนกลบัของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X =2.69, S.D.=0.738) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยู่ในระดับมาก ได ้แก่ รู้สึกภูมิใจกับผลการปฏิบ ัติงานในการช่วยเหลือ แก้ไข พฒันาเด็กและเยาวชนที่กระท า
ความผิด( X =3.10, S.D.=0.699) ผลงานได้รับความสนใจ ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคบับัญชา ประชาชน เด็ก
และเยาวชน ( X =2.73, S.D.=0.610) และผลงานท่ีผ่านมาท าให้เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะพฒันางานให้ดีข้ึน(X =2.68, 
S.D.=0.696) และอยูใ่นระดบัน้อย ไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบในองค์กรกระท า
ภายใต้ความถูกต้อง ความยุติธรรม  มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ผลลัพธ์ของงาน  
สมรรถนะ พฤติกรรม และผลการประเมินเป็นท่ียอมรับของบุคลากร (X =2.50, S.D.=0.846) และผูบ้งัคบับญัชาไดช้ี้แจงผล
การประเมินผลการปฏิบติังานให้ทราบทุกคร้ัง พร้อมทั้งให้ค  าแนะน า  ช่ืนชม เปิดโอกาสให้ช้ีแจงและทกัทว้งได(้X =2.46, 
S.D.=0.842) 
 3. ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานโดยรวม อยู่ใน
ระดบัมาก ( X =2.80, S.D.=0.708) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นการปฏิบตัิตวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา ( X =2.97, S.D.=0.738) ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (X =2.79, S.D.=0.670) และดา้น
ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองคก์ร (X =2.66, S.D.=0.716) 
  ดา้นทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =2.66, S.D.=0.716) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกขอ้ ได้แก่ องค์กรมีส่วนส าคญัในการช่วยเหลือเด็กและเยาวชนในกระบวนการ
ยติุธรรม และแกไ้ขปัญหาสังคมของประเทศ(X =3.05, S.D.=0.660) องค์กรมีการก าหนดและถ่ายทอด นโยบาย กลยุทธ์ 
วิสัยทัศน์พนัธกิจ เป้าหมาย ให้ผูป้ฏิบัติงานทราบอย่างชัดเจนและเป็นระบบ (X =2.71, S.D.=0.678) สภาพแวดลอ้ม 
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บรรยากาศการท างานเป็นทีม ความร่วมมือ การช่วยเหลือและการให้เกียรติกันในองค์กรเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
( X =2.71, S.D.=0.732) องคก์รมีแนวทางในการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มีสายการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม ชดัเจน 
และมีเป้าหมายท่ีสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี (X =2.54, S.D.=0.716) และองคก์รจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการอย่างเพียงพอและเหมาะสมกบัผลงาน ความสามารถในการปฏิบติังานโดยปฏิบติัอย่างเป็นธรรม ถูกตอ้ง และ
ทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืน(X =2.31, S.D.=0.798) 
  ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก (X =2.79, S.D.=0.670) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ีแล้ว ( X =3.12, 
S.D.=0.673) งานท่ีปฏิบัติมีความส าคญั สอดคลอ้งกับเป้าหมาย นโยบายขององค์กรเช่นเดียวกับงานด้านอ่ืน (X =3.03, 
S.D.=0.617) ได้รับการยอมรับ สนับสนุน และสนใจจากผูบ้ังคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน ประชาชน เด็กและเยาวชนใน
การปฏิบติังาน(X =2.77, S.D.=0.618) องคก์รเห็นคุณค่าในผลงานท่ีไดใ้ชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน (X =2.58, S.D.=0.701)
และมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วางแผนจัดกิจกรรม แสดงความคิดเห็น ตดัสินใจ แก้ไขปัญหา และเสนอแนะ
แนวทาง การปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จหรือความกา้วหนา้ขององคก์ร(X =2.55, S.D.=0.745) 
  ดา้นการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =2.97, S.D.=0.738) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งโดยประพฤติตามจรรยาบรรณขา้ราชการพล
เรือนและบริหารจัดการองค์กรตามระบบคุณธรรม( X =3.07, S.D.=0.682) ผูบ้ ังคบับัญชามีภาวะผูน้ าสั่งการ ควบคุม 
ตรวจสอบ และติดตามการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด (X =3.01, S.D.=0.734) ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ทกัษะ ความเขา้ใจ ใน
กระบวนการปฏิบติังาน ปัญหาของการปฏิบติังานและปัญหาของบุคลากร( X =2.98, S.D.=0.717) ผูบ้งัคบับญัชาเขา้กบั
ผูป้ฏิบัติงานได้ดี เป็นกันเอง  สนับสนุน รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบัติงาน พร้อมทั้ งให้ค  าปรึกษา 
แกปั้ญหา ให้ค  าแนะน า และร่วมรับผิดชอบต่อผลการปฏิบติังาน (X =2.92, S.D.=0.757) และผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็น
ธรรม และเสมอตน้เสมอปลาย(X =2.88, S.D.=0.804) 
 4. ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =3.04, S.D.=0.692) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ทั้งดา้นความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้กบั
องคก์ร(X =3.22, S.D.=0.595) ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร (X =3.11, S.D.=0.665) และ
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร(X =2.79, S.D.=0.818) 
  ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =3.11, S.D.=0.665) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่  ภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ วา่เป็นบุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครอง
เด็กและเยาวชน ( X =3.25, S.D.=0.681) เห็นว่าองค์กร และงานท่ีปฏิบติัมีคุณค่าอยา่งมากในการมีส่วนร่วมแกไ้ข บ าบดั 
ฟ้ืนฟู เด็กและเยาวชนให้กลบัตวัเป็นพลเมืองดี ( X =3.25, S.D.=0.661) ยอมรับและยินดีปฏิบัติตามนโยบาย วิสัยทศัน์  
พนัธกิจ ค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร(X =3.24, S.D.=0.594)รู้สึกภาคภูมิใจ และมีความสุขท่ีปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร (X =3.14, S.D.=0.641)คิดว่าตดัสินใจถูกตอ้ง และรู้สึกเป็นเกียรติอย่างยิ่ง  ท่ีไดท้ างานกบัองคก์รน้ี
เพราะเช่ือวา่องคก์รจะน าท่าน ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว(้X =3.04, S.D.=0.689) จะแกข้อ้กล่าวหาให้กบัองคก์ร
ทนัทีหากมีผูอ่ื้นกล่าวหาหรือกล่าวใหเ้สียหายแก่กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน (X =3.05, S.D.=0.642)และมกัพูดถึง
คุณงามความดี ของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ (X =2.82, S.D.=0.747) 
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  ด้านความเต็มใจ ท่ีจะใช้พลังอย่างเต็ม ท่ีในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับ
มาก ( X =3.22, S.D.=0.595) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และประสบการณ์ในการท างานอยา่งเต็มท่ี ไม่ยอ่ทอ้  แมว้า่จะมีปัญหาอุปสรรค ขอ้จ ากดั หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะนอ้ย
ก็ตาม (X =2.32, S.D.=0.585) เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานตอ่ใหเ้สร็จส้ิน ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ (X =3.31, S.D.=0.617)
ส่วนขอ้ท่ีเหลือ อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนเองในการปรับปรุงพฒันางาน และน าความรู้ใหม่ๆ  
มาใชใ้นการปฏิบติังานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร(X =3.25, S.D.=0.554) หากเกิดความเสียหายหรือปัญหาข้ึนในองคก์ร 
ยนิดีท่ีจะช่วยแกปั้ญหาและร่วมรับผิดชอบอยา่งสุดความสามารถ (X =3.23, S.D.=0.572) ทุ่มเทปฏิบติังานให้กบัองคก์รแม้
จะเป็นงานท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบโดยตรง (X =3.19, S.D.=0.570) และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในสถานท่ีเส่ียงต่อ
อนัตราย  และยอมรับหากตอ้งเปล่ียนจากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพ่ือความเหมาะสม (X =3.00, S.D.=0.675) 
  ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X =2.79, 
S.D.=0.818)เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน 
และความรู้สึกสงสารเด็กและเยาวชน มีส่วนอยา่งมากต่อความตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รต่อไป(X =3.16, S.D.=0.655) 
แมว้่าจะตอ้งปฏิบติังานในสถานควบคุมท่ีเส่ียงอนัตรายก็พร้อมท่ีจะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (X =2.98, 
S.D.=0.696) มัน่ใจวา่จะท างานในองค์กรน้ีตลอดไปจนกว่าจะเกษียณอายรุาชการ โดยไม่โอนยา้ย หรือลาออก(X =2.80, 
S.D.=0.913) ไดรั้บวฒิุการศึกษาเพ่ิมข้ึน จะยงัคงปฏิบติังานในหนา้ท่ีเดิม (X =2.69, S.D.=0.838) แมว้า่จะไม่มีต าแหน่งบรรจุ 
ก็จะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีต่อไป (X =2.60, S.D.=0.896) และปฏิเสธท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงาน ไม่วา่จะไดรั้บต าแหน่ง 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเพ่ิมมากข้ึนจากหน่วยงานอ่ืน (X =2.56, S.D.=0.915) 
 5. ผลการเปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ ลูกจา้งประจ ามี
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมสูงท่ีสุด (X =3.21) รองลงมา ไดแ้ก่ พนกังานราชการ (X =2.99) และขา้ราชการ ( X =2.98)
ตามล าดบั และจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ ขา้ราชการ กบั ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งประจ า กบั พนกังาน
ราชการ และพนกังานราชการ กบั ขา้ราชการ มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 อยา่งนอ้ย 1 คู่ 
และผลการตรวจสอบโดยเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มภายหลงั (Post Hoc Multiple Comparisons) โดยวิธี Dunnett T3 เพ่ือดูวา่
ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรประเภทใดท่ีแตกต่างกันบ้าง พบว่า ข้าราชการ กับ ลูกจ้างประจ า และ 
ลูกจา้งประจ า กบั พนักงานราชการ มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยมีค่าเฉล่ียความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั .2269 และ .2174 ตามล าดบั ส่วน พนกังานราชการ กบั ขา้ราชการ ความผูกพนัต่อองคก์รไม่มี
ความแตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัแค่ .0095 เท่านั้น 
 6. ข้อมูลปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนโดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความผนัแปรความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็ก
และเยาวชนไดร้้อยละ 38.5 รองลงมา ไดแ้ก่ ผลป้อนกลบัของงาน สามารถอธิบายเพ่ิมเติม ไดร้้อยละ 40.9 และ ทัศนคติ
ของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองค์กร สามารถอธิบายเพ่ิมเติม ได้ร้อยละ 42.1 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
 7. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์ ปัญหาอุปสรรคต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด คือ ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กรโดยเฉพาะระบบอุปถมัภ์ 
(ร้อยละ 62.45)รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาไม่มีภาวะผูน้ า (ร้อยละ 21.34) ความกา้วหนา้ในงานไม่เท่าเทียมกนั (ร้อยละ 13.43) 
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ขาดโอกาสตดัสินใจในการท างาน (ร้อยละ 1.58) ความไม่เป็นธรรมในการประเมินผลงาน (ร้อยละ 0.79) ตามล าดับ
ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด คือ ควรให้ความส าคญักบับุคลากร ดา้นการบริหาร
องคก์รระบบคุณธรรม (ร้อยละ 64.12) รองลงมา คือ การก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ตามต าแหน่ง (ร้อยละ 44.44) พฒันา
บุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม และอบรมผูน้ า (ร้อยละ 29.63) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างาน และ ประเมินผลงานอยา่ง
เป็นธรรม (ร้อยละ 5.82) เท่ากนั ตามล าดบั 
 
สรุปผลการวจิยั 
 จากการศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน สรุป
ผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1. บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ลูกจ้างประจ ามีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมมากท่ีสุด ( X =3.21) รองลงมา ได้แก่ พนักงานราชการ 
( X =2.99) และขา้ราชการ ( X =2.98)ตามล าดบั และพบว่า ขา้ราชการ กบั ลูกจา้งประจ า และ ลูกจา้งประจ า กบั พนกังาน
ราชการ มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
.2269 และ .2174 ตามล าดับ ส่วน พนักงานราชการ กบั ขา้ราชการ ความผูกพนัต่อองค์กรไม่มีความแตกต่างกนั โดยมี
ค่าเฉล่ียความผกูพนัตอ่องคก์รท่ีแตกต่างกนัแค่ .0095 เท่านั้น 
 3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ปัจจัยดา้นประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความผนัแปรความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็ก
และเยาวชนไดร้้อยละ 38.5 รองลงมา ไดแ้ก่ ผลป้อนกลบัของงาน สามารถอธิบายเพ่ิมเติม ไดร้้อยละ 40.9 และ ทัศนคติ
ของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองค์กร สามารถอธิบายเพ่ิมเติม ได้ร้อยละ 42.1 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
 4. ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองค ์ ปัญหาอุปสรรคต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด คือ ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กรระบบอุปถัมภ์ รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีภาวะผูน้ า ความกา้วหนา้ในงานไม่เท่าเทียมกนั ขาดโอกาสตดัสินใจในการท างาน ความไม่เป็นธรรมใน
การประเมินผลงาน ตามล าดับ ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด คือ ควรให้
ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการบริหารองค์กรระบบคุณธรรม รองลงมา คือ การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าตาม
ต าแหน่ง พฒันาบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม และอบรมผูน้ า ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างาน และประเมินผลงานอยา่ง
เป็นธรรม ตามล าดบั 
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อภิปรายผลการวจิยั 
 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร บุคลากร มีความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 3 ดา้นโดยดา้นความเต็ม
ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร มีค่าสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามล าดบั  
 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างานอยา่งเต็มท่ี ไม่ยอ่ทอ้  แมว้า่จะมีปัญหา
อุปสรรค ขอ้จ ากดั หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะนอ้ยก็ตาม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อนัดบัแรก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะบุคลากรเห็น
วา่องคก์รมีการก าหนดและถ่ายทอดนโยบาย กลยทุธ์ วสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบอยา่งชดัเจนและเป็น
ระบบ ท าใหบุ้คลากรมีเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และบุคลากรเห็นวา่
งานท่ีตนปฏิบติัมีความส าคญั สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย นโยบายขององคก์รเช่นเดียวกบังานดา้นอ่ืน ท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ
ท่ีจะท างานมากข้ึน อีกทั้งบุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ีแลว้ยิง่ท าใหบุ้คลากรเต็มใจท่ีจะท างานอยา่งเต็ม
ความรู้ ความสามารถ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในสถานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย  และยอมรับหากตอ้งเปล่ียนจากงานเดิมมาเป็น
งานใหม่เพ่ือความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก อนัดบัสุดทา้ย แสดงให้เห็นวา่ แมว้่าบุคลากรจะท างานอย่างเต็มท่ี เพราะมี
เป้าหมายเดียวกบัองค์กร และเห็นวา่เป็นงานท่ีมีความส าคญั จนกระทัง่คิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รไปแลว้ แต่
บุคลากรอาจจะไม่เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานในสถานท่ีท่ีมีความเส่ียงต่อความปลอดภยัเม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ เป็นไปตามแนวคิด Corporate Leadership Council (2004) ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ผลรวมท่ีแสดง
ให้เห็นว่าพนกังานผูกพนัต่อบางส่ิงบางอยา่ง หรือบางคน ในองค์กรของเขาเหล่านั้น ซ่ึงผลของการแสดงออกว่ามีความ
ผูกพนัหรือตอ้งใจกบัองคก์รเพียงใด คือ การท่ีพนักงานท างานหนักและอยูก่บัองคก์รยาวนาน และทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์(Hierarchy of Needs Theory) (อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 2551: 82-83) Maslow แบ่งล าดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั ในระดบัท่ี 2 คือ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มานิตย ์มลัลวงศ ์(2549: 120) ซ่ึงกล่าววา่ ผูป้ฏิบติังานมีความคิดเห็นต่อความเตม็
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัเป็นจริงมาก 
 ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ วา่เป็นบุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน และ เห็นวา่องคก์ร และงานท่ี
ปฏิบติัมีคุณค่าอย่างมากในการมีส่วนร่วมแกไ้ข บ าบัด ฟ้ืนฟู เด็กและเยาวชนให้กลบัตวัเป็นพลเมืองดี อยู่ในระดับมาก 
อนัดบัแรก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะบุคลากรเห็นวา่องคก์รมีส่วนส าคญัในการช่วยเหลือเด็กและเยาวชนในกระบวนการยติุธรรม 
และแกไ้ขปัญหาสงัคมของประเทศท าใหรู้้สึกภาคภูมิใจในองคก์รและเห็นคุณค่าของงาน และ พบวา่ มกัพดูถึงคุณงามความ
ดีของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนใหผู้อ่ื้นฟังเสมออยูใ่นระดบัมาก อนัดบัสุดทา้ย แสดงให้เห็นวา่ การท่ีบุคลากร
ภูมิใจในองค์กรและงานจนกระทัง่อยากจะบอกคนอ่ืนวา่ตนท างานอยู่ในกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน แต่อาจมี
สาเหตุหน่ึงท่ีไม่อยากพูดถึงคุณงามความดีขององคก์รให้คนอ่ืนฟังซ่ึงอาจเน่ืองมาจากภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ีปรากฏให้
สาธารณชนไดเ้ห็น เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ เป็นไปตามแนวความคิดของ Institute for Employment 
Studies (2007) ท่ีรายงานวา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติเชิงบวกของพนกังานต่อองคก์รและต่อคุณค่าขององคก์ร พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัจะตระหนกัต่อบริบททางธุรกิจ และท างานกบัเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ของ
องค์กรและแนวคิดของ CoffmanandGonzalez-Molina (2002) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมการแสดง
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ความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ ไดแ้ก่ความเช่ือ การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ เม่ือเทียบ
เคียมกบัผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มานิตย ์มลัลวงศ์ (2549: 120) ซ่ึงกล่าววา่ผูป้ฏิบติังานมีความ
คิดเห็นต่อความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ต่อการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยูใ่นระดบัเป็นจริงมาก  
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยงัคงความเป็นสมาชิกขององค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า สัมพนัธภาพท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และความรู้สึกสงสารเด็กและเยาวชน มี
ส่วนอยา่งมากต่อ ความตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รต่อไปอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะบุคลากรเห็นวา่ผล
การปฏิบติังานของตนมีส่วนในการช่วยเหลือ แกไ้ข พฒันาเด็กและเยาวชนท่ีกระท าความผิด ท าให้บุคลากรมีก าลงัใจท่ีจะ
ท างานเพ่ือเด็กและเยาวชนต่อไป และ พบว่าท่านปฏิเสธท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงาน ไม่วา่จะไดรั้บต าแหน่ง ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการท่ีเพ่ิมมากข้ึนจากหน่วยงานอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัสุดทา้ย แสดงให้เห็นวา่ แมบุ้คลากรมีความปรารถนา
ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพราะสมัพนัธภาพท่ีดีของตนเอง กบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ความสงสาร และ
ตอ้งการช่วยเหลือเด็กและเยาวชน แต่ไม่ปฏิเสธท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงานถา้ไดรั้บต าแหน่ง ค่าตอบแทน สวสัดิการเพ่ิมข้ึน
และพอใจเม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ เป็นไปตามแนวคิดของ Buchanan (อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั 
2552: 59-60) ความผกูพนัในองคก์าร คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Royally) เป็นการยดึมัน่ท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป และ
ไม่เตม็ใจท่ีจะจากไปท างานท่ีอ่ืนเม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพานี สฤษฎ์วานิช 
(2552: 79) กล่าววา่ รูปแบบของความผกูพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์าร
น้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) เพราะค่าตอบแทนดี โอกาสกา้วหนา้ดี จะเป็นเหตุผล
ในเชิง Cost-Benefits และ พบว่า แตกต่างกบังานวิจยัของ มานิตย ์มลัลวงศ์ (2549: 120) ซ่ึงกล่าววา่ ผูป้ฏิบติังานมีความ
คิดเห็นต่อความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นระดบัเป็นจริงปานกลาง 
 เปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กร จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรทุกประเภทมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก โดยลูกจา้งประจ ามีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมสูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ พนกังานราชการ และ
ขา้ราชการ ตามล าดบั  
 พบว่า ขา้ราชการ กับ ลูกจ้างประจ า มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .05 
โดยลูกจา้งประจ ามีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ขา้ราชการ ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะลูกจา้งประจ า มีความตั้งใจท างานดูแลเด็ก
และเยาวชนซ่ึงเห็นว่าเป็นงานท่ีมีคุณค่า เป็นอาชีพท่ีมัน่คง สามารถปฏิบติังานไดจ้นกวา่จะเกษียณอาย ุ ส่วนขา้ราชการมี
ความเต็มใจ ตั้งใจ และมัน่ใจท่ีจะท างานกบักรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน  เพราะเห็นวา่งานดูแลเด็กและเยาวชน
เป็นงานท่ีมีคุณค่า ท้าทาย มีอิสระ ได้รับค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีพอใจ เป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง แต่ถา้หากไม่มี
ความกา้วหนา้ในสายงาน หรือไดรั้บวฒิุการศึกษาเพ่ิมเติมก็อาจลาออก หรือโอนไปองคก์รอ่ืนได ้
 พบวา่ พนักงานราชการ กบัลูกจา้งประจ า มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 
โดยลูกจา้งประจ ามีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานราชการ ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะลูกจา้งประจ า จะมีความมัน่คงใน
อาชีพมากกว่าเพราะสามารถท างานไดจ้นเกษียณอายุ ไดรั้บการจดัสวสัดิการให้มากกว่าพนักงานราชการ ส่วนพนกังาน
ราชการ แมจ้ะมีความตั้งใจท างานเพราะเห็นวา่เป็นงานท่ีมีคุณค่า ประกอบกบัไดมี้ส่วนร่วม มีความส าคญัในงาน และไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีพอใจ แต่พนกังานราชการเป็นอาชีพท่ีไม่มัน่คงเพราะตอ้งต่อสัญญาจา้งทุกปี ไม่มีความกา้วหนา้ตามสายงาน 
และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีขอ้จ ากดั ประกอบกบัองคก์รไม่มีต าแหน่งบรรจุซ่ึงท าให้พวกเขาไม่มีความมัน่คง หรือถา้ไดรั้บวฒิุ
การศึกษาเพ่ิมข้ึนแลว้ องคก์รไม่ปรับเล่ือนต าแหน่งใหก็้อาจเป็นเหตุผลใหพ้วกเขาลาออกจากองคก์รได ้
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 ส่วนพนกังานราชการ กบั ขา้ราชการ มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัซ่ึงน่าจะเป็นเพราะพวกเขาได้
ปฏิบติังานบ าบดั แกไ้ข ฟ้ืนฟ ูเด็กและเยาวชนซ่ึงเป็นงานท่ีมีคุณค่า และมีเป้าหมายการปฏิบติังานเช่นเดียวกนักบัองคก์ร คือ 
ตอ้งการเป็นผูน้ าในการพิทักษ์ผูเ้ยาว ์และคืนเด็กดีสู่สังคม และได้ปฏิบัติงานท่ีมีความท้าทาย มีอิสระในการตดัสินใจ 
มีส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการท างาน พร้อมทั้งไดรั้บค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
 สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ นุสรา แสนนาม (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อหน่วยงาน
ของขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ ขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดบัมาก 
 ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ดงัน้ี 
 ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด และมี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรหรือมีค่าพยากรณ์สูงสุด น่าจะเป็นเพราะบุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครองเด็ก
และเยาวชนส่วนใหญ่ไดป้ฏิบติังานมาเป็นระยะเวลา 11-15 ปี จนกระทัง่รู้สึกรักองคก์รและคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง ของ
องค์กร และมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานท่ีมีความส าคญั คือ ได้ช่วยบ าบดั แก้ไข ฟ้ืนฟู เด็กและเยาวชนท่ีกระท า
ความผิดให้กลบัตนเป็นคนดี โดยเป้าหมายในการท างานของบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และนโยบายของ
องคก์ร ประกอบกบับุคลากรไดรั้บการยอมรับ สนบัสนุน สนใจ จากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน เด็กและเยาวชน ท าให้
บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีท ามีคุณค่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ระดบั 4 ความตอ้งการการ
ยอมรับนบัถือ แนวคิดของBurke (อา้งถึงใน วาริกา ร้ิวเหลือง 2553: 45-46)กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
ผูกพนั ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม (Involvement)และแนวคิดของ Chartered Institute of Personnel and Development (2007) 
พบว่า ปัจจยัท่ีผลกัดนัให้พนกังานเกิดความตอ้งการจะผูกพนัต่อองคก์ร คือ มีโอกาสท่ีจะเสนอความคิดเห็นของตนเองสู่
เบ้ืองบน 
 ผลป้อนกลับของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และมีความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรเพ่ิมเติมหรือมีค่าพยากรณ์เป็นล าดบัรองลงมา น่าจะเป็นเพราะบุคลากรของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและ
เยาวชนมีความรู้สึกภาคภูมิใจกบัผลการปฏิบติังานของตนในการช่วยเหลือ แกไ้ข พฒันา เด็กและเยาวชนท่ีกระท าความผิด 
โดยสังเกตเห็นว่าเด็กและเยาวชนมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึนและบางคนไม่กลบัมากระท าผิดซ ้ า 
ประกอบกบั ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผูป้กครอง เห็นดว้ยกบัวิธีการช่วยเหลือเด็กและเยาวชน โดยให้การส่งเสริม 
สนบัสนุน ใหค้วามร่วมมือ จนท าใหบุ้คลากรเกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะพฒันางานใหดี้ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ
ของแมคเคิลแลนด ์ในดา้นความตอ้งการความส าเร็จ กล่าวคือ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงมกัอยากไดข้อ้มูลยอ้นกลบัใน
งานเพ่ือปรับปรุงให้ผลงานดีข้ึน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Hunt, Chonko and Wood (1958) ท่ีพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ตวัแปรคุณลกัษณะของงาน โดยทัว่ไปจะถูกก าหนดโดยผลป้อนกลบัของงาน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Institute of Employment Studies (2007) ท่ีพบวา่ ปัจจยัผลกัดนัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกในคุณค่าและการเขา้ไปมี
ส่วนเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ รู้สึกว่ามีผลการท างานท่ีดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Development Dimensions International Inc. 
(อา้งถึงใน วาริกา ร้ิวเหลือง 2553: 47-48) ท่ีรายงานวา่ ตวัแบบของแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงาน 
ไดแ้ก่ ค่านิยมของบุคคล ประกอบดว้ย Support and Recognition คือ พนกังานไดรั้บผลตอบกลบัในดา้นผลการท างาน และ
องคก์ารตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นแนวทางความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคน และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
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ของ Burke (อา้งถึงในวาริกา ร้ิวเหลือง 2553: 45-46) กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั ไดแ้ก่ การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัของผูบ้ริหาร 
 ทัศนคติของกลุ่ มท างานที่มีผลต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรและมี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรเพ่ิมเติมหรือมีค่าพยากรณ์เป็นล าดบัสุดทา้ย น่าจะเป็นเพราะบุคลากรของกรมพินิจ
และคุม้ครองเด็กและเยาวชนเห็นวา่องคก์รมีส่วนส าคญัในการช่วยเหลือเด็กและเยาวชนในกระบวนการยติุธรรม และแกไ้ข
ปัญหาสังคมของประเทศ โดยก าหนดและถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายให้บุคลากรทราบอย่าง
ชดัเจนและเป็นระบบ และองคก์รมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมแบบสหวิชาชีพ มีกระบวนการท างานท่ีสนบัสนุนให้เกิด
ความร่วมมือ การช่วยเหลือและการให้เกียรติกันเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Development 
Dimensions International Inc. (อา้งถึงใน วาริกา ร้ิวเหลือง 2553: 47-48) พบว่า ตวัแบบในการสร้างความผูกพนั 
ประกอบด้วย การสนับสนุนระหว่างบุคคล ได้แก่ Teamwork คือ ในกลุ่มตอ้งมีความร่วมมือกันในการท างานและมี
สภาพแวดลอ้มท่ีพนักงานสามารถไวใ้จกนัไดแ้ละแนวคิดของ Burke (อา้งถึงใน วาริกา ร้ิวเหลือง 2553: 45-46)กล่าวถึง
ส่วนประกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั คือ กลุ่มท างาน (Work Group)  

 
ข้อเสนอแนะ  
 ผูบ้ริหารของกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน สามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ร ไดด้งัน้ี 
 1. ใหค้วามส าคญักบับุคลากรโดยสนบัสนุนนโยบายการบริหารจากล่างข้ึนบน และการท างานแบบมีส่วนร่วม  
 2. บริหารทรัพยากรบุคคล บริหารผลการปฏิบติังานตามระบบคุณธรรม และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อพฒันางาน 
 3. จ่ายค่าตอบแทน จดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ แก่บุคลากรทุกประเภทอยา่งเหมาะสม  
 4. สร้างกระบวนการปฏิบติังานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพ่ือการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง  
 5. จดัอบรม และพฒันาบุคลากรอยา่งทัว่ถึง พร้อมทั้งก าหนดความกา้วหนา้ของสายงานอยา่งชดัเจน และเหมาะสม 
 6. ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม อาคาร สถานท่ี ใหน่้าอภิรมย ์
 
เอกสารอ้างองิ 
__________. (2553) อตัราก าลงัของหน่วยงานในสงักดักรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนกองการเจา้หนา้ท่ี  
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