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บทคัดย่อ  
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และ 2) เปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรที่ปฏิบัติงาน
ในส่วนกลาง จำนวน 292 คน ใช้วิธีสุ ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) ด้วยวิธ ีการสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เครื ่องมือที ่ใช้ 
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-
Coefficient)  
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ด้วยวิธีการของ Cronbach’s Alpha Coefficient ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามเท่ากับ 
0.98 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ สถิติพรรณา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส ่วนเบ ี ่ ยง เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถ ิต ิ เช ิ งอน ุมาน 
ประกอบด้วย สถิติ t-test และ f-test   
 ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความ
คงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ตามลำดับ 2) บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระดับบุคลากร 
รายได ้ต ่อเด ือน และระยะเวลาที ่ปฏ ิบ ัต ิงานในองค ์กรท ี ่แตกต ่างก ัน  จะม ีความผ ูกพัน 
ต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
คำสำคัญ: ความผูกพัน, ความผูกพันต่อองค์กร, กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร 
 

Abstract  
 This research aimed to: 1) study the level of organizational commitment 
of personnel of the Internal Security Operations Command; 2) compare 
organizational commitment of personnel of the Internal Security Operations 
Command classified by personal factors, including gender, age, educational 
level, personnel type, personnel level, monthly income, and work tenure. This 

study employed quantitative research methodology. The sample consisted of 
292 personnel working at the central office of the Office of the Internal Security 
Operations Command, selected through probability sampling using simple 
random sampling. The research instrument was a questionnaire, with an overall 
reliability coefficient of 0.98. Data were analyzed using descriptive statistics, 
including percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential 
statistics, including t-test and F-test.  
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The findings revealed that the overall level of organizational commitment 
among personnel of the Internal Security Operations Command was at a high 
level. When classified by dimensions, all ranked from highest to lowest as 
follows: Affective Commitment, Continuance Commitment, and Normative 
Commitment. In addition, personnel of the Internal Security Operations 
Command with different personal factor, including age, educational 
level, personnel type, personnel level, monthly income, and work tenure 
exhibited differences levels of organizational commitment, whereas personnel of 
the Internal Security Operations Command with different gender showed no 
significant differences in organizational commitment. 
Keywords: Commitment, organizational commitment, The Internal Security 
Operations Command 

 
บทนำ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กรในปัจจุบัน องค์กร
และหน่วยงานภาครัฐต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับบริบทใหม่ โดยเฉพาะด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่กิจกรรมสนับสนุน แต่เป็นฟันเฟือง
เชิงกลยุทธ์ที่ขับเคลื่อนให้องค์กรปรับตัวและเติบโตอย่างยั่งยืน (Armstrong, M., 2020) สิ่ง
สำคัญในการบริหารมนุษย์ คือ การปลูกฝังและสร้างจิตสำนึกให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มี
ความผูกพัน และมีความจงรักภักดีที่จะร่วมมือกับองค์กรตลอดไป ซ่ึงองค์กรจะต้องอาศัยปัจจัย
ต ่ า งๆ  เป ็ นแร งกระต ุ ้ น คอยผล ั กด ั น ให ้ บ ุ คล ากร เ ก ิ ด คว ามผ ู กพ ั นต ่ อ อง ค ์ ก ร  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) ทั้งนี้ หากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรสูง มักจะปรารถนาอยู่
กับองค์กรไปจนเกษียณอายุราชการ ทำให้การขาดงานของบุคลากรลดลง และการทำงานจะทำได้
ดีกว่าคนที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (วรรณิภา ดาอ่ำ, 2564)  
 กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเป็นองค์กรที่มีโครงสร้างบุคลากร
ที่หลากหลาย ทั้งทหาร ตำรวจ และพลเรือน องค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับการบริหารจัดการ
ภาครัฐยุคใหม่ โดยการจัดทำนโยบายการบริหารงานบุคคลอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
นโยบายการบริหารบุคคลที่สำคัญ ประกอบด้วย 1.การสรรหาบุคลากร 2. การพัฒนาบุคลากร 
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3. การรักษาบุคลากรไว้ และ 4. การใช้ประโยชน์บุคลากร ซึ่งด้านที่ให้ความสำคัญ คือ ด้าน
รักษาบุคลากรไว้ โดยวางแผนมุ่งเน้นการสร้างคุณภาพชีวิตให้มีความสมดุล เสริมสร้างความสุข
และความผูกพันต่อองค์กร ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อม ระบบการทำงานที่ดี มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
แต่กลับพบว่าความหลากหลายของประเภทบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรประเภทข้าราชการ
ช่วยราชการ มีการหมุนเวียนบ่อย บุคลากรบางส่วนยังไม่เข้าใจทิศทางและพันธกิจขององค์กร 
ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ขาดความร่วมมือระหว่างกัน และขาดความรักความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งส่งผลต่อแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพ ทำให้ยากต่อการหล่อหลอมความเป็น
อันหนึ ่งอันเดียวกัน (สำนักบริหารงานบุคคล กองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายใน
ราชอาณาจักร, 2565) 
 จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จึงมีความจำเป็นที่จะต้องศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกองอำนวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือนำผลที่ได้มาช่วยเพ่ิมระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะช่วย
เสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคง

ภายในราชอาณาจักร 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
      ผู้วิจัยได้มีการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้เป็นจำนวน
มาก แต่ในบทความนี้ จะขอนำเสนอเฉพาะแนวคิดที่นำมาใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย 
ได้แก่ แนวคิดของ Allen and Meyer 1990 ที่ได้จำแนกองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์กรที่เรียกว่า แนวคิดสามองค์ประกอบ โดยมีพื้นฐานมาจากองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์กร ที่นำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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  1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นการเชื่อมโยง
ทางจิตใจและอารมณ์กับองค์กร ที่ทำให้บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรต่อไป 
เพราะเห็นพ้องกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันในด้านนี้จะมีความ
มุ่งม่ันสูงในการช่วยเหลือองค์กรโดยเฉพาะเมื่อองค์กรกำลังอยู่ในช่วงของการเปลี่ยนแปลง 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) เกิด
จากการตระหนักถึงผลได้ผลเสียที่อาจเกิดขึ้นหากต้องออกจากองค์กร ยิ่งทำงานกับองค์กรนาน
เท่าไหร่ การสูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนไว้ เช่น ผลประโยชน์ทางการเงิน สวัสดิการ ความอาวุโสใน
งาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ความผูกพันประเภทนี้สะท้อนถึงความรู้สึกที่บุคคล
ยังคงทำงานกับองค์กรเพราะไม่ต้องการสูญเสียสิ่งที่มีอยู่ 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เกิดจาก
ความรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่หรือภาระผูกพันที่จะต้องอยู่กับองค์กรต่อไป เนื่องจากมองว่าการคง
อยู่กับองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรที่จะทำ ความผูกพันในด้านนี้มาจากความรู้สึกของ
บุคคลที่ว่าการทำงานในองค์กรต่อไปเป็นสิ่งที่จำเป็นและเหมาะสมตามหลักจริยธรรมและ
ค่านิยมที่ตนยึดถือ อาจเกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม วัฒนธรรมองค์กร หรือความรู้สึกเป็นหนี้
บุญคุณที่องค์กรเคยให้โอกาสหรือทำประโยชน์ให้ 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ทำการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกองอำนวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักรส่วนกลาง จำนวน 1,202 คน (สำนักบริหารงานบุคคลกองอำนวยการ
รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร, 2568) ซึ่งกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยคำนวณจาก
สูตรการหาขนาดกลุ ่มตัวอย่างของเครจซี ่และมอร์แกน (Krejcie, R. V. & Morgan, D. W. 
1970) กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างให้มีความคลาดเคลื่อน .05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 292 
คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยการ
สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling)  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
     เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งได้รวบรวมข้อมูลโดยยึดกรอบ
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้วสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับคำนิยามที่ค้นคว้าไว้ โดย
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แบบสอบถามประกอบด้วยส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ระดับบุคลากร รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร และส่วนที่ 2 
ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ 
จากนั้นนำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ได้
ค่า IOC (Index of Item Objective Congruence : IOC) เท่ากับ 1.00 และนำแบบสอบถาม
ไปหาความเชื่อมั่น โดยทดลองใช้กับบุคลากรของกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที ่มิใช่กลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ชุด เพื ่อนำมาหาค่าความเชื ่อมั ่น โดยการ
ว ิเคราะห์หาค ่าส ัมประส ิทธ ิ ์แอลฟา ด ้วยว ิธ ีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ได้เท่ากับ 0.98 

3. การเก็บข้อมูล  
    ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูล โดยทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เพื่อขออนุญาตเข้าทำการเก็บข้อมูล ผู้วิจัย
เป็นผู้แจกแบบสอบถามและติดตามรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง และเม่ือได้รับแบบสอบถาม
กลับคืน ผู้วิจัยได้นำไปดำเนินการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
แล้วนำไปดำเนินการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติต่อไป 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
     4.1 สถิตเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ใช้อธิบายข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลด้าน 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระดับบุคลากร รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์กร ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้อธิบายข้อมูลความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
  4.2 สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติ t-test ใช้ทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม โดยนำมาใช้ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล ตัวแปรเพศ และ
ระดับบุคลากร และสถิติ F-test ใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA 
Analysis Of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีตัวแปรมากกว่า 2 
กลุ่ม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองค์กร 
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ผลการวิจัย 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
     บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 56.2 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 41.1 เป็นข้าราชการประจำ คิดเป็นร้อยละ 44.8 เป็นบุคลากรระดับวิชาการ คิด
เป็นร้อยละ 52.1 มีรายได้ต่อเดือนต่ำกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.9 และมี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.4 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการ
รักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความม่ันคงภายใน
ราชอาณาจักร  

 ตารางที่ 1 แสดงข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความ
มั่นคงภายในราชอาณาจักร จำแนกเป็นรายด้าน 

 
  
 จากตารางที ่ 1 พบว่า บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายในราชอาณาจักร  

มีระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม อยู ่ในระดับมาก (X̅ = 3.87, S.D. = .60) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน ลำดับแรก คือ ด้านอารมณ์และความรู้สึก อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07, S.D. 

= .61) รองลงมา คือ ด้านความคงอยู่ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03, S.D. = .54) และด้านบรรทัด

ฐาน อยู่ในระดับมาก (X̅= 3.52, S.D. = .76) ตามลำดับ 
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 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร จำแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่าบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคง
ภายในราชอาณาจักรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ผล
ปรากฏดังนี้ 

 สมมติฐานย่อยที ่ 1 เพศของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
จำแนกตามเพศ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน (Sig. = .26) ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ 
และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้าน
บรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ไม่มีความแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(Sig = .08, .50 และ .44 ตามลำดับ) 
  สมมติฐานย่อยที ่ 2 อายุของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
จำแนกตามอายุ โดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig = .00) ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
อารมณ์และความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (Sig = .00, .00 และ .00 ตามลำดับ)  
 สมมติฐานย่อยท่ี 3 ระดับการศึกษาของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
จำแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig 
= .00) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ มีความแตกต่างกันที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig = .00, .00 และ .00 ตามลำดับ)  
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 สมมติฐานย่อยที่ 4 ประเภทบุคลากรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคง
ภายในราชอาณาจักรที ่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายใน
ราชอาณาจักร จำแนกตามประเภทบุคลากร โดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (Sig = .00) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กร
เป ็นรายด้าน พบว ่า ด ้านอารมณ์และความร ู ้ส ึก ด ้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่   
มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig = .00, .00 และ .00 ตามลำดับ) 
 สมมติฐานย่อยที่ 5 ระดับบุคลากรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
จำแนกตามระดับบุคลากร โดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig 
= .00) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ มีความแตกต่างกันที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig = .00, .00 และ .00 ตามลำดับ)  
 สมมติฐานย่อยที่ 6 รายได้ต่อเดือนของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
จำแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05  
(Sig = .01) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอารมณ์และ
ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานไม่มีความแตกต่างกัน (Sig = .18 และ .17 ตามลำดับ) แต่ด้าน
ความคงอยู่ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Sig = .00) 
 สมมติฐานย่อยที่ 7 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักรที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า ผล
การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร จำแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกันที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig = .01) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณา
ความผ ู กพ ั นต ่ อองค ์ ก ร เ ป ็ น ร า ย ด ้ า น  พบ ว ่ า  ด ้ า น อ า ร ม ณ ์ แ ล ะค ว า ม ร ู ้ สึ ก  
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ด้านบรรทัดฐาน และด้านความคงอยู่ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(Sig = .00, .01 และ .00 ตามลำดับ) 
  

อภิปรายผล 
        1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษา
ความม่ันคงภายในราชอาณาจักร   
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายใน
ราชอาณาจักรโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer 
(1990) ได้จำแนกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรที่เรียกว่า แนวคิดสามองค์ประกอบไว้ 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน เนื ่องจากกอง
อำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรเป็นหน่วยงานของความมั่นคง มีหน้าที่ในการ
ป้องกัน ปราบปราม ระงับ แก้ไขเหตุการณ์ที่เป็นภัยต่อความมั่นคงภายในราชอาณาจักรทุก
ร ูปแบบ รวมถึงปกป้องสถาบันหลักของชาติ สะท้อนให้เห ็นว ่าบ ุคลากรร ู ้ส ึกผ ูกพัน  
กับเป้าหมายหมายขององค์กร ตระหนักได้ว่าตนเองเป็นส่วนสำคัญในการปกป้องเหตุการณ์ที่
อาจเป็นภัยต่อความมั่นคง และปกป้องสถาบันหลักของชาติได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
รัตนากรณ์  ภู่เจนจบ และคณะ (2565) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 2. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความ
ม่ันคงภายในราชอาณาจักร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
   ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
ด้านเพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร ระดับบุคลากร รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 โดยสามารถ
อภิปรายผลตามปัจจัยที่มีความแตกต่างได้ดังนี้ 
  ด้านอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม
แตกต่างกัน โดยด้านอารมณ์และความรู ้สึก ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 
ปี มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืน เนื่องจากบุคลากรอยู่ในช่วง Gen Z ถึง Gen Y 
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ตอนปลาย มีลักษณะการทำงานที่ให้ความสำคัญกับความโปร่งใส ยืดหยุ่น และการพึ่งพาตนเอง
มากกว่าองค์กรที่มีโครงสร้างตายตัว มีความกระตือรือร้นที่จะแสดงศักยภาพในการทำงาน และ
รู้สึกอึดอัดเมื่อต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรที่มีลำดับขั้นและมีระเบียบแบบแผนที่
เคร่งครัด ซึ่งบุคลากรอยู่ในช่วงเริ ่มต้นของเส้นทางอาชีพ จึงยังมองไม่เห็นเส้นทาง เติบโตที่
ชัดเจนในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของเอก สินภิญโญ (2565) ที่พบว่า อายุที่ต่างกัน จะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ด้านระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กร โดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัด
ฐานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ำ
กว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เนื่องจากบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีไม่
สามารถเข้าถึงหลักสูตรที่เป็นการพัฒนาตนเองได้ เพราะหลักสูตรการฝึกอบรม หลักสูตรพัฒนา
บุคลากรตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน จนถึงระดับบริหาร มีการกำหนดคุณสมบัติผู้เข้ารับการอบรม
ด้านวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป จึงเป็นอุปสรรคต่อการได้รับการอบรม หรือการพัฒนา
ทักษะใหม่ ๆ มากขึ้น ส่งผลให้บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนา และเรียนรู ้ถึงองค์ความรู ้ที่
สามารถพัฒนาตนเองได้น้อยกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรรยา ชูทับ (2567) ที่พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ด้านประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความคงอยู่ และด้าน
บรรทัดฐานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยบุคลากรประเภท
พนักงานราชการ มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำกว่าบุคลากรประเภทอื่น เนื่องจากบุคลากร
ประเภทพนักงานราชการมีความแตกต่างด้านสภาพการจ้างงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ความ
มั่นคงในอาชีพ และในด้านของโอกาสในความก้าวหน้า ซึ่งส่งผลให้บุคลากรประเภทพนักงาน
ราชการไม่รู้สึกถึงการเป็นส่วนร่วมขององค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร การที่รู้สึกว่า
ตนเองไม่ได้รับความสำคัญ หรือไม่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร สอดคล้องงานวิจัยของสายสุนีย์  เบ็ญจโภคี (2559) ที่พบว่า ประเภทบุคลากรที่
แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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 ด้านระดับบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มีระดับบุคลากรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัด
ฐานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีระดับวิชาการ มี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าบุคลากรระดับทั่วไป เนื่องจากบุคลากรระดับทั่วไป มีความแตกต่างใน
ด้านลักษณะงาน สถานะทางวิชาชีพ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน
ลักษณะสนับสนุนหรืองานธุรการประจำ เช่น งานเอกสาร งานบริการ งานภาคสนาม ซึ่งมี
ขอบเขตงานจำกัดจึงไม่ได้ใช้ศักยภาพได้เต็มที่ ในส่วนของการเลื่อนระดับและการพัฒนาไปสู่
ระดับวิชาการมีข้อจำกัดเรื่องวุฒิการศึกษา ทำให้ไม่มีโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของภาสกร  เนตรทิพย์วัลย์ (2548) ที่พบว่า ข้าราชการในสังกัดที่มีระดับบุคลากร 
แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกัน แต่ด้านความคงอยู่ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่ำกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนอื่น เนื่องจากบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความแตกต่างในด้านรายได้ สวัสดิการ และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจเชิงเศรษฐกิจและการตัดสินใจ “อยู่หรือออก” จากองค์กร ซึ่งบุคลากรรู้สึกว่า
ผลตอบแทนที่ได้รับไม่สอดคล้องกับภาระงานและค่าครองชีพ รู้สึกไม่พึงพอใจในด้านผลตอบแทน 
และไม่เห็นคุณค่าของการอยู่ต่อในองค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยของพิชญานิน  พยุง
สุวรรณ (2568) ที่พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

 ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยด้านอารมณ์และ
ความรู้สึก ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่
ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่ำกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรอื่น เนื่องจากมีระยะเวลาในการ
ปรับตัวและการเรียนรู้ระบบงานยังไม่เพียงพอ ทั้งด้านบทบาท หน้าที่ และความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร รวมถึงวัฒนธรรมองค์กร ทำให้ยังไม่เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรอย่างแท้จริง รวมทั้งยังไม่มีความผูกพัน ความเชื่อมั่น และความภาคภูมิใจในองค์กร 
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สอดคล้องกับงานวิจัยของขวัญชนก  ศรีคำนวล (2568) ที่พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
สรุป/ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้งาน 
    1.1 กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรควรออกแบบนโยบาย
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมากขึ้น โดยการสื่อสารภารกิจ 
วิสัยทัศน์ อุดมการณ์ ค่านิยม เป้าหมาย ภาพลักษณ์ และวัฒนธรรมขององค์กรให้ชัดเจน 
เพ่ือให้บุคลากรรับรู้ถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเองเพ่ือปฏิบัติงานภายใต้เป้าหมายเดียวกันกับ
องค์กร  
  1.2 กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรควรออกแบบนโยบายการ
บริหารงานบุคคล สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานเพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพ่ิม
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตลอดเส้นทางอาชีพ การบริหารบุคลากรให้
เหมาะสมกับแต่ละช่วงอายุ รวมทั้งการพัฒนาสวัสดิการด้านความปลอดภัยของบุคลากรเอง
และครอบครัว  
  1.3 กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรควรเน้นการปฏิบัติงานเป็น
ทีมเพื่อสร้างความสามัคคีระหว่างบุคลากร สร้างความเป็นธรรมในการบริหารทรัพยากรบคุคล 
โดยการพัฒนาระบบการเลื ่อนขั ้นหรือเลื ่อนตำแหน่งให้มีความโปร่งใส มีช่องทางในการ
ร้องเรียนอย่างปลอดภัย  
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป   
   2.1 ควรศึกษาปัจจัยด้านอื ่น ๆ ที ่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายในราชอาณาจักรเช่น ค่านิยมขององค์กร 
ประสิทธิภาพในการทำงาน หรือความสุขในการทำงาน เป็นต้น 
   2.2 ควรใช้การวิจัยแบบผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ลึกซึ้ง สามารถสะท้อนความคิดเห็น ทัศนคติ เจตคติของบุคลากร และค้นหาปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ทำให้ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีระดับต่ำกว่าด้านอื่น เพื่อใช้ประกอบการพัฒนา
แนวทางเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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