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บทคัดยอ 

การวิจ ัยครั ้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 2) เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรและระยะเวลาการ

ทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามที่มีตอความตั้งใจอยู ในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 

จังหวัดชายแดนภาคใต ประชากรกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่ตํารวจฝายปองกันปราบปรามที่ปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรอบรวมขอมูล แบบสอบถาม สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ  

ผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคกรทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ประกอบดวย ดานบรรทดัฐาน ดาน

จิตใจ และดานตอเนื่อง สําหรับความตั้งใจอยูในงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเชนกัน ผลการวิเคราะหการ
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ถดถอยเชิงพหุคูณพบวา ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานบรรทัดฐาน ดานจิตใจ และดานตอเนื่อง 

มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจอยูในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ ตัวแปรควบคุม 

คือ ระยะเวลาทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามมีอิทธิพลเชิงลบกับความตั้งใจอยู ในงาน ผลการวิจัย

สามารถใชเปนขอมูลเชิงประจักษใหสํานักงานตํารวจแหงชาติและหนวยงานในพื ้นที ่ชายแดนภาคใต 

ผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรพัยากรมนุษย โดยมุงสงเสริม

ดานบรรทัดฐานเปนสําคัญ เน่ืองจากเปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด อันจะนําไปสูการสงเสริมการคงอยูในงาน

อยางยั่งยืนตอไป 
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Abstract 

This research aimed to: 1) examine the level of organizational commitment, 2) assess 

the level of intention to stay, and 3) investigate the influence of organizational commitment 

and length of service in crime prevention and suppression on the intention to stay among 

suppression and prevention police officers in the Southern Border Provinces of Thailand. The 

sample comprised 400 suppression and prevention police officers operating in the area. Data 

were collected using a structured questionnaire and analyzed using frequency, percentage, 

mean, standard deviation, and multiple regression analysis. The research findings indicated 

that overall organizational commitment was at a high level across all dimensions, comprising 

normative commitment, affective commitment, and continuance commitment. Similarly, 

intention to stay was reported at a high level. Multiple regression analysis revealed that all 

three dimensions of organizational commitment—normative, affective, and continuance—had 

a statistically significant positive influence on intention to stay at the 0.05 level. Conversely, 

the control variable, tenure in suppression and prevention positions, exerted a statistically 

significant negative influence on intention to stay. These empirical findings provide actionable 

insights for the royal Thai police and relevant local authorities in the southern border 

provinces to formulate human resource management policies. Specifically, policy efforts 

should prioritize fostering normative commitment, as it demonstrated the strongest predictive 

influence, thereby promoting long-term and sustainable employee retention. 
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บทนํา  (Introduction) 

ปจจุบัน ปญหาการคงอยูของบุคลากรในองคกรยังคงไดรับความสนใจอยางตอเนื่องในวงวิชาการและ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (ธีรธร ตันยะกุล, 2567, 125; อรวิภา ตนสมบูรณ และจิดาภา ถิรศิริกุล, 

2568, 48; ธนกฤต จารุพัฒนชัย และคณะ, 2565, 108) โดยเฉพาะในสายงานดานความมั่นคง เชน ตํารวจ 

เจาหนาที่ตํารวจและบุคลากรในอาชีพที่มีความเสี่ยงสูงไดรับอิทธิพลจากปจจัยดานความผูกพันตอองคกร การ

สนับสนุนจากองคกร และความรูสึกมีคุณคาในบทบาทหนาที่ (Charman & Bennett, 2022, 159) ตํารวจ 

ไดรับการระบุวาเปนอาชีพที่อันตรายและเครียดสูง (Yadav, et al., 2023, 1) โดยเฉพาะ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใตเปนพ้ืนที่ที่มีเหตุการณความไมสงบและความรุนแรงมาอยางตอเนื่อง ความตั้งใจอยูในงาน (Intention 

to Stay) เปนตัวแปรสําคัญที่สามารถสะทอนแนวโนมการลาออกของบุคลากรในอนาคต และสงผลกระทบ

โดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกร บุคลากรในสายงานบริการสาธารณะและงานแนวหนา เชน ตํารวจ มัก

เผชิญกับความเครียดสูง ภาวะหมดไฟ และแรงกดดันจากลักษณะงานสงผลใหแนวโนมความตั้งใจลาออกเพ่ิม

สูงขึ ้น (ศุภชัย เครือคํา และคณะ, 2567, 268) ขณะเดียวกัน แนวคิดดาน “ความผูกพันตอองคกร” 

(organizational commitment) ซึ่งพัฒนาจากทฤษฎีของ Meyer and Allen (1997) ยังคงไดรับการยืนยัน

วาเปนปจจัยสําคัญที่ชวยลดความตั้งใจลาออกจากงาน งานวิจัยในอดีตพบวา ความผูกพันตอองคกรมีบทบาท

ตอการตัดสินใจคงอยูในองคกร (รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเกวลิน เศรษฐกร, 2565, 65; รัตนากรณ ภูเจนจบ, 

2566, 82; Campos et al., 2023, 9) บุคลากรที่มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงจึงมีแนวโนมคงอยูในองคกร

และสนับสนุนการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตาม ในบริบทของอาชีพที่มี

ความเสี่ยงสูง เชน ตํารวจ ทหาร หรือเจาหนาที่ดานความมั่นคง ความผูกพันตอองคกรอาจมีบทบาทแตกตาง

จากองคกรทั ่วไป เนื่องจาก บุคลากรตองเผชิญกับความเสี่ยงตอชีวิต ความกดดันทางจิตใจ และภารกิจที่

เกี่ยวของกับความมั่นคงของรัฐ สงผลใหความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานตอเนื่อง และความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน อาจเปนปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมสรางความตั้งใจอยู ในงานไดมากกวาบริบทการทํางานทั่วไป 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีควรนํามาพิจารณา เนื่องจาก ระยะเวลาการปฏิบัติงานสะทอน

ประสบการณ ความคุนเคยกับลักษณะงาน และการปรับตัวตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจสงผล

ตอทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร การพิจารณาระยะเวลาในการปฏิบัติงานรวมกับความผูกพัน

ตอองคกรจึงชวยใหการอธิบายปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจอยูในงานมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 

บริบทของประเทศไทย โดยเฉพาะพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก จังหวัดปตตานี จังหวัด

ยะลา และ จังหวัดนราธิวาส ปญหาการคงอยูของบุคลากรมีความรุนแรงและทาทายมากยิ่งขึ้น เนื่องจากเปน

พ้ืนที่ท่ีมีสถานการณความไมสงบและความเสี่ยงสูง ซึ่งสงผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน รวมถึง
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สภาพการทํางานของเจาหนาที่รัฐ (ภมรรัตน ชุมภูประวิโร และคณะ, 2565, 60) นอกจากนี้ ศูนยขาวภาคใต 

สํานักขาวอิศรา (2569) รายงานสถานการณความไมสงบในพื้นท่ีซึ่งสะทอนใหเห็นวาปญหาดังกลาวยังคง

เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง โดยในป พ.ศ. 2568 มีเหตุการณความไมสงบที ่ผานการรับรองจํานวน 150 ครั้ง มี

ผูเสียชีวิต 48 ราย โดยเปนเจาหนาที่รัฐ 38 ราย และมีเจาหนาที่รัฐไดรับบาดเจ็บ 219 ราย สะทอนใหเห็นถึง

ความเสี่ยงและแรงกดดันท่ีเจาหนาท่ีรัฐตองเผชิญในการปฏิบัติหนาที่ในพ้ืนที่อยางตอเนื่อง ตํารวจซึ่งทําหนาท่ี

เปนตัวแทนของรัฐในการบังคับใชกฎหมายจึงตกเปนเปาหมายของการกอเหตุความไมสงบ อันสงผลตอขวัญ

กําลังใจและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะตํารวจฝายปองกันปราบปรามซึ่งเปนกําลังหลักในการดูแล

ความสงบเรยีบรอยในพ้ืนที่ งานวิจัยที่ผานมาในพ้ืนท่ีดังกลาวพบวา เจาหนาท่ีตํารวจรับรูถึงความเสี่ยงจากการ

ปฏิบัติหนาที่ มีระดับความเครียดสูง และคุณภาพชีวิตในการทํางานลดลง โดยมีปจจัยดานสภาพแวดลอมการ

ทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบสําคัญที่สงผลตอการปฏิบัติงาน (Campos et al., 2023, 

2) นอกจากนี้ การปฏิบัติงานในพ้ืนที่ยังตองอาศยัความเขาใจบริบททางสังคม วัฒนธรรม และความสัมพันธกับ

ชุมชน ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานและการยอมรับจากประชาชน (สิทธวิชญ รวิชาติ, 2568, 46) 

อยางไรก็ตาม พ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใตมุงศึกษาความมั่งคง การรักษาความสงบเรียบรอย และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของตํารวจเปนหลัก (อัษฎาพร ใจสุข, และคณะ 2567, 297) ขณะที่การศึกษาเชิงประจักษท่ี

วิเคราะหอิทธิพลขององคประกอบความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 มิติ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพัน

ดานตอเน่ือง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีตอความตั้งใจอยูในงาน

ของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพ้ืนที่ความเสี่ยงสูงยังมีอยูอยางจํากัด โดยเฉพาะในบริบทสามจังหวัด

ชายแดนภาคใตซึ่งมีลักษณะเฉพาะดานความมั่นคงและความไมสงบที่แตกตางจากพื้นที่ทั่วไป (พศวัต แสนสุข 

และสัณฐาน ชยนนท, 2566, 1173) ดังนั้น ผลการศึกษาที่พบในองคกรภาครัฐหรือหนวยงานทั่วไปอาจไม

สามารถอธิบายพฤติกรรมการคงอยูในงานของตํารวจในพ้ืนที่ดังกลาวไดอยางครบถวน 

จากชองวางขององคความรูดังกลาว แมความผูกพันตอองคกรจะไดรับการยอมรับวาเปนปจจัยสําคัญ

ที่สงผลตอการคงอยูในงานของบุคลากร แตการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 มิติ ไดแก ความ

ผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ที่มีตอความตั้งใจอยูในงานของ

ตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใตยังมีอยูอยางจํากัด โดยเฉพาะการพิจารณา

ปจจัยดานระยะเวลาการทํางานรวมกับความผูกพันตอองคกรภายใตบริบทพ้ืนที่ท่ีมีความเสี่ยงดานความม่ันคง 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรและระยะเวลาการทํางานที่มีตอความตั้งใจอยูใน

งานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในสามจังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อเติมเต็มชองวางขององคความรูและ

นําไปใชเปนขอมูลเชิงประจักษสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงานตํารวจแหงชาติและหนวยงาน

ที่เก่ียวของ 
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วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต  

2. เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรและระยะเวลาการทํางานที่มีตอความตั้งใจอยูในงาน

ของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 
 

ทบทวนวรรณกรรม (Literature Reviews) 

ความตั้งใจอยูในงาน 

ความตั้งใจอยูในงาน (Intention to Stay) หมายถึง ความมุงมั่น ความสมัครใจ และการตัดสินใจเชิง

พฤติกรรมของบุคลากรในการคงอยูและปฏิบัติงานกับองคกรอยางตอเนื่องในระยะยาว ซึ่งสะทอนผานการ

ประเมินดานความพึงพอใจในงาน ความกาวหนา ความยุติธรรม และการสนับสนุนจากองคกร โดยความตั้งใจ

อยูในงานเปนการคาดคะเนแนวโนมการคงอยูของบุคลากรในองคกร และมักไมแสดงออกอยางชัดเจนในทันที 

(ณัฐธิดา หวั่นท็อก และคณะ, 2568, 461) สําหรับหนวยงานภาครัฐ เชน สํานักงานตํารวจแหงชาติ การรักษา

บุคลากรที่มีความรูความสามารถใหคงอยูในองคกรมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากชวยลดตนทุนดานการสรร

หาและการฝกอบรม รวมทั้งสนับสนุนการวางแผนทรัพยากรมนุษยในระยะยาว (ผุสชา จันทรประเสริฐ และ

คณะ, 2567, 497) นอกจากนี้ ความตั้งใจอยูในงานยังเกี่ยวของกับการพิจารณาผลประโยชนและสวัสดิการที่

บุคลากรไดรับ และสะทอนถึงระดับความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการสงเสริมการคงอยูของ

บุคลากรในองคกร (พศวัต แสนสุข และสัณฐาน ชยนนท, 2566, 1177) 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร มิไดเปนเพียงทัศนคติสวนบุคคล แตเปนกลไกทางจิตวิทยาและพฤติกรรมท่ี

สะทอนถึงระดับความผูกพัน ความรับผิดชอบ และความทุมเทศักยภาพของบุคคลเพื่อขับเคลื่อนองคกรไปสู

เปาหมายสูงสุด โดยแนวคิดของ Allen and Meyer (1991, 62) อธิบายวา ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 

3 มิติ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ บุษกร คําโฮม และธวมินทร เครือโสม (2565, 126) พบวา ความผูกพันตอองคกรสะทอนผาน

พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดวยความตั้งใจและการอุทิศตนอยางเต็มศักยภาพ อันสงผลตอความสําเร็จขององคกร 

นอกจากนี้ บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรสูงมักมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม

คุณคาใหแกองคกร (ภัทรฉัตร รุงแสง และจารุกฤษณ เรืองสุวรรณ, 2566, 4) นอกจากนี้ งานวิจัยจํานวนมาก

ยืนยันวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธและอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของบุคลากร 

(ธัญญา ญาณภักดี และพัทรียา หลักเพ็ชร, 2563, 93; ดลพร ธีระวงศสกุล และวงศลัดดา วีระไพบูลย, 2566, 
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347; เกสร สุขพันธ และคณะ, 2568, 10; รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเกวลิน เศรษฐกร, 2565, 65; รัตนากรณ ภู

เจนจบ, 2566, 82) นอกจากนี ้ ถึงแมตํารวจหากมีความผูกพันตอองคกรสูง แตหากตองเผชิญกับภาวะ

ความเครียดเรื้อรังและสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเอื้ออํานวย ปจจัยลบเหลานี้จะเขาไปกัดเซาะและเรงให

เกิดภาวะหมดไฟหรือลดทอนระดับความผูกพันตอองคกรได (Zhao, et al., 2024; Vandenberghe, et al., 

2021) 

ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึกผูกพันที ่เกิดจากความรัก 

ความภักดี และความภาคภูมิใจที่มีตอองคกร ซึ่งสะทอนถึงการยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคกร อัน

นําไปสูแรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจ และความเต็มใจในการปฏิบัติงานพรอมทั้งทุมเทกําลังกายและกําลังใจ

เพื่อความสําเร็จขององคกร สอดคลองกับ รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเกวลิน เศรษฐกร (2565, 60) ที่ระบุวา 

ความผูกพันดานจิตใจเกิดจากความรูสึกเชิงบวกและความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร สงผลให

บุคลากรมุงมั่นปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพและไมตองการลาออกจากงาน นอกจากนี้ ณิชาภัทร แกวพงศ

มงคล และพัชรา โพธิ์ไพฑูรย (2564, 176) อธิบายวา ความผูกพันดานจิตใจสะทอนถึงทัศนคติและความเต็มใจ

ของบุคลากรในการทุ มเทปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย ในบริบทของตํารวจฝาย

ปองกันและปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต หากองคกรสามารถเสริมสรางความผูกพันดาน

จิตใจใหเกิดขึ้นได จะสงผลใหเจาหนาที่มีความมุงมั่น อุทิศตน และปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพในการรักษา

ความสงบเรียบรอยและคุมครองความปลอดภัยของประชาชนในพื้นที่ใหสอดคลองกับเปาหมายของภาครัฐ 

ทั้งน้ี ยังสอดคลองกับ รัตนากรณ ภูเจนจบ (2566, 82) พบวา ความผูกพันดานจิตใจมีความสัมพันธและ

อิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของบุคลากร จากที่กลาวมาจึงตั้งสมมติฐานไดดังน้ี 

H1: ความผูกพันดานจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปราม

ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

ความผูกพันดานตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่บุคลากรรูสึกจําเปนตองคง

อยูกับองคกร อันเนื่องมาจากการตระหนักถึงตนทุนหรือผลเสียที่อาจเกิดขึ้นหากลาออก ทั้งดานเศรษฐกิจ 

สังคม และโอกาสในอนาคต สงผลใหเกิดการพิจารณาเชิงเหตุผลเกี่ยวกับผลประโยชนและความมั่นคงที่ไดรับ

จากองคกร และตัดสินใจปฏิบัติงานตอไป ความผูกพันดานตอเน่ืองจึงเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจ

อยูในงานของบุคลากร โดยเฉพาะตํารวจฝายปองกันและปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งมี

ลักษณะงานที่มีความเสี่ยงสูง แตไดรับสวัสดิการ รายได และความมั่นคงในอาชีพ รวมทั้งคาตอบแทนพิเศษ 

เชน คาเสี่ยงภัย และการนับเวลาราชการทวีคูณ เพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ หาก

หนวยงานสามารถจัดสวัสดิการและคาตอบแทนที่เหมาะสม จะชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเสริมสราง

แรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากร (ธีระศักดิ์ ทรัพยประเสริฐ และคณะ, 

2567, 265) สอดคลองกับ ธีระ กุลสวัสดิ ์ และภัสนันท พวงเถื ่อน (2566, 195) พบวา คาตอบแทนและ

สวัสดิการที่เปนธรรมมีสวนสําคัญในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรและการคงอยูในงาน นอกจากนี้  
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ชุลีวรรณ โชติวงษ และคณะ (2565, 6) กลาววา การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมชวยกระตุน

ใหบุคลากรอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย และธนวัชุ เกษศิลา, ธัญนันท บุญอยู และ

สุมาลี รามนัฏ (2565, 66-67) กลาววา การรับรูถึงความมั่นคงในอาชีพและสวัสดิการที่ไดรับ สงผลใหบุคลากร

มีแรงจูงใจและมุงมั่นในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ียังสอดคลองกับ รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเกวลิน เศรษฐ

กร (2565, 65) พบวา ความผูกพันดานตอเนื่องมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของบุคลากร จากที่

กลาวมาจึงตั้งสมมติฐานไดดังนี้  

H2: ความผูกพันตอเนื่องมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปราม

ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู ส ึกของบุคลากรที่

ตระหนักวาตนเองมีหนาที่และพันธะผูกพันทางศีลธรรมที่จะตองอยูกับองคกร อันเกิดจากคานิยม บรรทัดฐาน

ทางสังคม และความรูสึกเปนหนี้บุญคุณที่องคกรไดมอบโอกาสหรือการสนับสนุน สงผลใหบุคลากรรูสึกวาการ

อยูปฏิบัติงานและทุมเทเพื่อองคกรเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมและสมควรกระทํา นอกจากนี้ ความผูกพันดาน

บรรทัดฐานนั้นทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มีคานิยมรวมกัน สงเสริมใหตํารวจสายปองกันและปราบปราม

รูสึกวาการทํางานใหกับองคกรเปนหนาที่ที่สําคัญยิ่ง (วิรุทธิ์ เอี่ยมสหเกียรติ, และคณะ, 2568, 72) สอดคลอง

กับ พศวัต แสนสุข และสัณฐาน ชยนนท (2566, 1173) กลาววา องคกรเปนเสมือนบานของตนเอง หาก

องคกรเกิดปญหาก็จะทําใหตํารวจสายปองกันและปราบปรามไดรับผลกระทบ เชนกัน การสรางจิตสํานึก

ตระหนักตอบทบาทหนาท่ีการทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุผลสําเร็จจึงถือเปนเปาหมายสูงสุด และสอดคลองกับ 

วิลาวัณย เพ็งพานิช, มาลีวัล เลิศสาครศริิ และสมพร ชินโนรส (2562, 65) พบวา ความผูกพันตอองคกร ดาน

บรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกตอความตั้งใจอยูในงาน จากที่กลาวมาจึงตั้งสมมติฐานไดดังนี้ 

H3: ความผูกพันดานบรรทัดฐานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามเปนตัวแปรสําคัญที่สะทอนถึงประสบการณ ความ

ชํานาญ และความสามารถในการปรับตัวตอสถานการณการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจในสายงานปองกัน

และปราบปราม โดยเฉพาะในบริบทที ่ม ีความเสี่ยงสูง งานวิจัยพบวา ระยะเวลาการทํางานดังกลาวมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจอยูในองคกร โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

มากกวา 10 ป จะมีระดับความผูกพันตอองคกรและมีแนวโนมคงอยูในงานสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ

ทํางาน 1–5 ป (ผุสชา จันทรประเสริฐ และคณะ, 2567, 502) นอกจากนี้ ภัทรจาริน หงษา และคณะ (2564, 

486) พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในงาน โดยการปฏิบัติงานกับองคกร

เปนระยะเวลานานสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรมากขึ้น นอกจากนี้ Gibson (2024) พบวา ตํารวจที่มี

ประสบการณทํางานที่สูงจะมีแนวโนมอยากออกจากงานเร็วขึ้นอยางมีนัยสําคัญ ทั้งนี้เกิดจากตํารวจที่มีอายุ

งานมากจะไดรับสิทธิประโยชนหรือบํานาญใกลเคียงกับผูท่ีเกษียณอายุราชการเมื่อครบ 60 ป (Quick, K.M. & 
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Wolff, K.T., 2026)  โดยเฉพาะพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตจะไดรบัสิทธินับอายุราชการทวีคูณ 2 เทา ตาม

พระราชบัญญัติบําเหน็จบํานาญขาราชการ อีกทั้ง สิทธวิชญ รวิชาติ (2568, 46) กลาววา การปฏิบัติงานของ

ตํารวจในพื้นที่ชายแดนภาคใตจําเปนตองอาศัยประสบการณและความเขาใจบริบทพื้นที่ ซึ่งพัฒนาไดจาก

ระยะเวลาการทํางานอยางตอเน่ือง ทําใหสามารถจัดการสถานการณและลดความไมแนนอนในการปฏิบัติงาน

ได อยางไรก็ตาม แมวาระยะเวลาการทํางานจะสงผลเชิงบวกตอสมรรถนะและความผูกพันตอองคกร แตก็อาจ

มีความสัมพันธเชิงซอนกับความเครยีดและคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงยังควรไดรับการศึกษาเพ่ิมเติมในกลุม

ตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นที่ความมั่นคง ในการวิจัยครั ้งนี ้ ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ชวง

ระยะเวลาที่บุคลากรปฏิบัติงานในตําแหนงปองกันปราบปราม โดยวัดเปนจํานวนปของการปฏิบัติงาน ทั้งนี้

กําหนดการวัดเปนตัวแปรหุน (Dummy Variable) แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 0 หมายถึง ระยะเวลาการ

ทํางานนอยกวา 10 ป และ 1 หมายถึง ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 10 ปขึ้นไป จากที่กลาวมาจึงตั้งสมมติฐาน

ไดดังนี ้

H4: ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของ

ตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยประยุกตใชทฤษฎีความผูกพันตอองคกร

สามมิติของ Meyer & Allen (1997) รวมกับวรรณกรรมทบทวนเกี ่ยวกับพฤติกรรมการคงอยู ในงานของ

บุคลากรในสายงานความมั่นคง โดยแบงตัวแปรออกเปน 3 กลุม ไดแก ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

ตัวแปรควบคุม (Control Variable) และ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ความผูกพนัตอองคกร 

- ความผูกพันดานจิตใจ 

- ความผูกพันตอเนื่อง 

- ความผูกพันดานบรรทดัฐาน ความตั้งใจอยูŠในงาน 

ตัวแปรควบคุม 

- ระยะเวลาการทํางานในตําแหนง

ปองกันปราบปราม 
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วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methodology) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก เจาหนาที่ตํารวจสายงานปองกันปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต ประกอบดวย จังหวัดปตตานี จํานวน 16 สถานีตํารวจ จังหวัดยะลา จํานวน 18 สถานีตํารวจ 

และจังหวัดนราธิวาส จํานวน 19 สถานีตํารวจ โดยขอมูล ณ วันที ่ 14 พฤษภาคม 2568 จากฐานขอมูล

ตํารวจภูธรภาค 9 พบวา มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 7,333 คน ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 

Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดจํานวน 379 คน และเพื่อปองกันความคลาดเคลื่อนจาก

การตอบแบบสอบถามไมสมบูรณ จึงกําหนดขนาดกลุ มตัวอยางเปน 400 คน การคัดเลือกกลุมตัวอยางใช

วิธ ีการกําหนดสัดสวนแบบชั ้นภูมิ (Proportionate Stratified Sampling) โดยแบงประชากรตามจังหวัดท่ี

ปฏิบัติงาน และกระจายจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนกําลังพลตํารวจสายงานปองกันปราบปรามของแตละ

จังหวัดและแตละสถานีตํารวจ เพ่ือใหกลุมตัวอยางมีการกระจายตัวสอดคลองกับโครงสรางประชากรในพื้นที่

ศึกษา ดังแสดงในตารางที่ 1 จากนั้น ผู ว ิจัยดําเนินการเก็บขอมูลจากเจาหนาที ่ต ํารวจสายงานปองกัน

ปราบปรามที่ปฏิบัติงานอยูในแตละสถานีตามจํานวนที่กําหนดไวในแตละชั้น (Quota) จนครบตามขนาดกลุม

ตัวอยางที่กําหนด ทั้งนี้ ผูวิจัยลงพื้นที่เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ณ สถานีตํารวจในพื้นที่ศึกษา และไดรับ

แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 400 ชุด เพ่ือนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 

ตารางที่ 1 การแบงชั้นภูมิตามสัดสวน จําแนกตามจังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

จังหวัดปตตานี 2,486 นาย 136 

จังหวัดยะลา 2,015 นาย 110 

จังหวัดนราธิวาส 2,832 นาย 154 

รวม 7,333 นาย 400 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยได

ศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ เพื ่อนํามาพัฒนาแบบสอบถามใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัย แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 ขอมูลทั ่วไปของผู ตอบ

แบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จํานวน 9 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ศาสนา 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกันปราบปราม ตําแหนงงาน รายได

หรือคาตอบแทนโดยรวมตอเดือน และจังหวัดที่ปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกร เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของ Likert 5 ระดับ โดยประยุกตจากแนวคิด
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ของ Allen and Meyer (1990, 1-18) ครอบคลุม 3 มิติ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 5 ขอ ความ

ผูกพันดานตอเนื่อง จํานวน 5 ขอ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ และตอนที่ 3 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับความตั้งใจอยูในงาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 6 ขอ ใชเพื่อวัดระดับความ

ตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต 

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวช้ีวัดของตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดสังเคราะหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใช

เปนกรอบในการกําหนดตวัชี้วัดและพัฒนาเครื่องมือวิจัยใหสามารถวัดตัวแปรไดอยางครอบคลุมและสอดคลอง

กับบริบทของการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดของตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ตัวชี้วัด แหลงอางอิง 

ความผูกพันดาน

จิตใจ (Affective 

Commitment: 

AC) 

ความรูสึกผูกพัน ความ

ภาคภูมิใจ และความรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกร จน

เกิดความเต็มใจที่จะอุทิศตน

และปฏิบตัิงานเพื่อ

ความสําเรจ็ขององคกร 

1) ความภาคภูมิใจในการเปน

สมาชิกขององคกร  

2) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

องคกร  

3) ความรูสึกผกูพันตอองคกร  

4) ความเต็มใจทุมเทเพื่อองคกร  

5) ความตองการคงอยูกับ

องคกร 

Allen & Meyer (1990); 

รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเก

วลิน เศรษฐกร (2565) 

ความผูกพันดาน

ตอเนื่อง 

(Continuance 

Commitment: 

CC) 

การตระหนักถึงตนทุนหรือ

ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นหาก

ลาออกจากองคกร ทําให

ต ัดส ินใจคงอยู ก ับองคกร

ตอไป 

1) ความมั่นคงในอาชีพ  

2) คาตอบแทนและสวัสดิการ  

3) สิทธิประโยชนที่ไดรับ  

4) โอกาสความกาวหนาในอาชีพ  

5) ผลกระทบจากการลาออก 

Allen & Meyer (1990); ธี

ระศักดิ์ ทรัพยประเสริฐ และ

คณะ (2567); ธีระ กุลสวสัดิ์ 

และภัสนันท พวงเถ่ือน 

(2566) 

ความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน 

(Normative 

Commitment: 

NC) 

ความร ู สึกว  าตนมีหน าที่  

ความรับผิดชอบ และพันธะ

ทางจริยธรรมที่จะคงอยูและ

ปฏิบัติงานใหกับองคกร 

1) ความร ู ส ึกเป นหน าท ี ่ตอ

องคกร 

2) ความจงรักภักดีตอองคกร 

3) การตอบแทนองคกร 

4) การปฏิบัติตามคานิยมองคกร 

Allen & Meyer (1990); 

รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเก

วลิน เศรษฐกร (2565) 

ความตั ้งใจอยู ใน

ง า น  ( Intention 

to Stay: IS) 

ความตั ้งใจและความมุ งมั่น

ของบุคลากรที่จะปฏิบัติงาน

และคงอยูกับองคกรตอไปใน

อนาคต โดยไมประสงคยาย

หรือลาออกจากงาน 

1) ความตองการทํางานกับ

องคกรตอไป  

2) ความตั้งใจไมลาออกจากงาน  

3) ความตั้งใจปฏิบัติงานจน 

Qian & Balwi (2024); 

รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเก

วลนิ เศรษฐกร (2565) 
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ตารางที่ 2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวช้ีวัดของตัวแปรในการวิจัย (ตอ) 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวชี้วัด แหลงอางอิง 

  เกษียณอายรุาชการ  

4) ความเต็มใจทํางานระยะยาว  

5) การแนะนําองคกรใหผูอ่ืนเขา

มาทํางาน  

6) ความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงานกับองคกร 

 

 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน และปรับปรุงตามขอเสนอแนะ กอนนําไปคํานวณคาดชันี

ความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ซึ่งมีคา

อยูระหวาง 0.67–1.00 แสดงวาขอคําถามมีความสอดคลองและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย จากนั้น

ไดทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-out) กับเจาหนาที่

ตํารวจฝายปองกันและปราบปรามในจังหวัดสงขลา ซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด และ

นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการ

ทดสอบพบวา คาความเชื่อมั่นของตัวแปรมีคาอยูระหวาง 0.753–0.927 ซึ่งสูงกวาเกณฑที่ยอมรับไดที่ 0.70 

(Hair et al., 2023, 163) นอกจากนี้ ผูวิจัยไดตรวจสอบคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loadings) โดยได

ตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลดวยคา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) และ Bartlett's Test of Sphericity 

พบวา คา KMO เทากับ 0.939 ซึ่งอยูในระดับดีเยี่ยม (Kaiser, 1974) แสดงวาขอมูลมีความเหมาะสมสําหรับ

การวิเคราะหองคประกอบ ขณะท่ี Bartlett's Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (χ² = 5186.255, df = 210, p < 

.001) แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันเพียงพอสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ มคีา พบวา มีคาคานํ้าหนัก

องคประกอบ อยูระหวาง 0.591–0.858 ซึ่งสูงกวาเกณฑขั้นตํ่าที่ 0.40 แสดงวาขอคําถามมีความเหมาะสมใน

การวัดตัวแปร (Hair et al., 2023, 163) ดังปรากฏในตารางท่ี 3 อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดตรวจสอบการแจกแจง

ปกติของคาคลาดเคลื่อน (Normality of Residuals) กอนการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยใชการ

ทดสอบ Kolmogorov–Smirnov มีคา Sig. เทากับ 0.700 (p > 0.05) แสดงวาคาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจง

แบบปกติ อยูในเกณฑที่ยอมรับได และผูวิจัยไดตรวจสอบสมมติฐานความแปรปรวนคงที่ของคาคลาดเคลื่อน 

(Homoscedasticity) โดยพิจารณาจากกราฟ Scatterplot ระหวางคาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 

Residuals) และคาพยากรณมาตรฐาน (Standardized Predicted Values) พบวา จุดขอมูลกระจายตัวแบบ
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สุมและไมปรากฏรูปแบบที่ชัดเจน จึงสรุปไดวาขอมูลเปนไปตามสมมติฐานของการวิเคราะหการถดถอยเชิง

พหุคณู (Hair et al., 2023) 

 

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบทดสอบคานํ้าหนักองคประกอบและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ตัววัด Factor Loading Cronbach’s Alpha 

ความผูกพันดานจิตใจ 5 0.591 - 0.806 0.902 

ความผูกพันดานตอเนื่อง 5 0.775 - 0.856 0.753 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 5 0.678 - 0.804 0.871 

ความตั้งใจอยูในงาน 6 0.659 - 0.858 0.927 

 

การวิจัยครั้งนี้ไดรับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย เลขที่ SCPHYLIRB-2568/667 ลงวันท่ี 6 

ตุลาคม 2568 จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา 

กอนดําเนินการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการตามหลักจริยธรรมการวิจัย โดยชี้แจงวัตถุประสงค ขั้นตอน และ

รายละเอียดของการวิจัยแกกลุมตัวอยางอยางชัดเจน การเขารวมการวิจัยเปนไปโดยความสมัครใจ และ

ผูเขารวมมีสิทธ์ิปฏิเสธหรือถอนตัวไดตลอดเวลาโดยไมเกิดผลกระทบใด ๆ ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใช

แบบสอบถามกับเจาหนาที่ตํารวจฝายปองกันและปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต โดยคํานึงถึง

การพิทักษสิทธิ์และศักดิ์ศรีของผูเขารวมเปนสําคัญ ขอมูลที่ไดรับจะถูกเก็บรักษาเปนความลับและนําเสนอใน

ภาพรวมเพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น 

การเกบ็รวบรวมขอมูล 

ผู ว ิจ ัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับเจาหนาท่ีตํารวจสายงานปองกัน

ปราบปรามในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก จังหวัดปตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส โดย

กําหนดสัดสวนกลุ มตัวอยางตามจังหวัดและสถานีตํารวจใหสอดคลองกับโครงสรางประชากร ผู วิจัยได

ประสานงานกับผูบังคับบัญชาของแตละสถานีตํารวจเพื่อขออนุญาตและอํานวยความสะดวกในการเขาพื้นที่ 

จากนั้นลงพื้นที่แจกแบบสอบถามดวยตนเองใหแกกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด พรอมชี้แจง

วัตถุประสงคของการวิจัย การรักษาความลับของขอมูล และการตอบแบบสอบถามโดยสมัครใจ ทั้งนี้ ผูวิจัยรับ

แบบสอบถามคืนดวยตนเองในวันท่ีแจกหรือภายในระยะเวลาที่กําหนด จึงไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 

400 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามที่แจก โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมลูทั้งสิ้น 1 เดือน 

การวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของขอมูลและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจอยูใน

งานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต โดยการแปลผลคาเฉลี่ยใชเกณฑของ

บุญชม ศรีสะอาด (2560, 121) 
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  คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 

  คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูในระดับมาก 

  คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดวยเทคนิคการวิเคราะห

การถดถอยเชิงเสนแบบพหุคูณ ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 3 โดยเขียนตัวแบบสมการถดถอยเชิงพหุคูณ

ไดดังนี ้

IS =    0 + 1AC + 2CC + 3NC + 4 LS +  

 กําหนดให               0      หมายถึง   คาคงที่ของสมการ 

                           1-4 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ 

              หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนของสมการ 

                           AC       หมายถึง ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 

       CC    หมายถึง ความผูกพันดานตอเนื่อง (Continuance Commitment) 

       NC    หมายถึง ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

                            IS      หมายถึง ความตั้งใจอยูในงาน (Intention to Stay) 

        LS       หมายถึง ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกันปราบปราม (Length 

of Service in Crime Prevention and Suppression) 

 

ผลการวิจัย (Results) 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 397 คน คิดเปนรอยละ 99.3 มีอายุอยูในชวง 31-

40 ป จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.0 นับถือศาสนาพุทธ จํานวน 288 คน คิดเปนรอยละ 72.0 มี

สถานภาพสมรส จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ 59.8 การศึกษา ระดับปริญญาตรี จํานวน 198 คน คิดเปน

รอยละ 49.5  มีระยะเวลาการทํางาน มากกวา 10 ป จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 41.5 ตําแหนงงาน ผู

บังคับหมู จํานวน 323 คน คิดเปนรอยละ 80.8 โดยเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆ ในปจจุบันโดยรวมตอ

เดือน 15,000 - 30,000 บาท จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 66.3 และปฏิบัติหนาที่ในจังหวัดนราธิวาส 

จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 37.2 

 

 

 

     






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ตารางที่ 4 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของความผูกพันตอองคกรท่ีมีตอความตั้งใจอยูในงานของ

ตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

ตัวแปร AC CC NC LS IS 

คาเฉลี่ย 4.365 3.881 4.408 0.650 4.202 

S.D. 0.695 0.749 0.629 0.477 0.784 

AC 1     

CC 0.292** 1    

NC 0.750** 0.381** 1   

LS -0.041 -0.048 -0.076 1  

IS 0.711** .355** 0.732** -0.144** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4 ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกรของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นที่สาม

จังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความผูกพันดานจิตใจมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.365, S.D. = 0.695) ความผูกพันดานตอเนื่องอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 3.881, 

S.D. = 0.749) และความผูกพันดานบรรทัดฐานอยู ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.408, S.D. = 0.629) ขณะที่ความ

ตั้งใจอยูในงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.202, S.D. = 0.784) สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธโดยใช

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน พบวา ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (AC) 

ความผูกพันดานตอเนื่อง (CC) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความตั้งใจอยู

ในงาน (IS) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.292 ถึง 0.750 

นอกจากนี ้ ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองก ันปราบปราม (LS) ซึ ่งเปนตัวแปรควบคุม ไมพบ

ความสัมพันธกับตัวแปรอิสระทั้งสามดาน แตพบวามีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับความตั้งใจอยูในงาน 

(IS) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง -0.076 ถึง -0.144 ท้ังน้ี 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมดมีคานอยกวา 0.80 แสดงวาไมเกิดปญหาภาวะพหุสหสัมพันธ 

(Multicollinearity) (Shrestha, 2020; 41) 

 

ตารางที ่ 5 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนพหุคูณ (Multicollinearity) โดยใชคา Tolerance, Variance Inflation 

Factor (VIFs) และคา Durbin-Watson 

ตัวแปร Tolerance VIFs Durbin-Watson 

ความผูกพันดานจิตใจ (AC) 0.437 2.290 

1.805 
ความผูกพันดานตอเนื่อง (CC) 0.855 1.170 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) 0.407 2.458 

ระยะเวลาการทาํงานในตําแหนงปองกันปราบปราม (LS) 0.993 1.007 
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จากตารางที ่ 5 ผลการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนกอนการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ โดย

พิจารณาคา Tolerance คา Variance Inflation Factor (VIF) และคา Durbin–Watson พบวา ตัวแปรอิสระ 

ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานตอเนื่อง ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และตัวแปรควบคุมคือ 

ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกันและปราบปราม มีคา Tolerance อยูระหวาง 0.407–0.993 ซึ่ง

มากกวา 0.10 แสดงวาไมเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุคูณ ขณะท่ีคา VIF มีคาอยูระหวาง 1.007–2.458 

ซึ่งตํ่ากวา 10 จึงอยูในเกณฑที่ยอมรับได (Hair et al., 2023, 163) และไมพบปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ 

นอกจากนี้ คา Durbin–Watson เทากับ 1.805 ซึ่งอยูในชวง 1.50–2.50 แสดงวาคาคลาดเคลื่อนมีความเปน

อิสระตอกัน ดังนั้น ตัวแปรทั้งหมดมีความเหมาะสมสําหรับการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Shrestha, 

2020, 40) 

ตารางที่ 6 การทดสอบความสมัพันธของสัมประสิทธิ์การถดถอยความผูกพันตอองคกรที่มีความตั้งใจอยูในงานของตาํรวจฝาย

ปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 

ความผูกพันตอองคกร 

ความตั้งใจอยูในงาน  

สัมประสิทธิ์

มาตรฐาน 

 

t-value 

 

p-value สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงท่ี (a) -0.186 0.193  -0.962 0.336 

ความผูกพันดานจิตใจ (AC)  0.421 0.054 0.373 7.855 0.000** 

ความผูกพันดานตอเนื่อง (CC) 0.089 0.036 0.085 2.507 0.013* 

ความผูกพันดานบรรทดัฐาน (NC) 0.514 0.061 0.412 8.382 0.000** 

ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปองกัน

ปราบปราม (LS) 

-0.148 0.050 -0.093 -2.957 0.003** 

R2 = 0.611, Adj R2 = 0.607, F = 155.003, p = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ พบวา คาสัมประสิทธิ์การกําหนดที่ปรับแลว 

(Adjusted R2) เทากับ 0.607 แสดงวา ตัวแปรอิสระรวมกับตัวแปรควบคุมสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความตั้งใจอยูในงานไดรอยละ 60.70 และแบบจําลองมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 155.003, p < 0.001) 

เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบวา ความผูกพันดานจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั ้งใจอยู ในงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.373, p < 0.01) ความผูกพันดานตอเนื่องมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.085, p < 0.05) และความผูกพันดานบรรทัดฐานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความ

ตั้งใจอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.412, p < 0.01) สําหรับตัวแปรควบคุม พบวา ระยะเวลาการ

ทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามมีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -
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0.148, p < 0.01) ดังน้ัน ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1–3 และปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 สามารถเขียนสม

การณพยากรณคะแนนดิบ ไดดังน้ี 

IS = -0.186 + 0.421AC + 0.089CC + 0.514NC - 0.148LS +   

 

อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

การวิจัยเรื ่อง อิทธิพลของความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั ้งใจอยูในงาน: ตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคและสมมติฐาน

การวิจัย ดังนี้ 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคที่ 1 พบวา ความผูกพันตอองคกรของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 

จังหวัดชายแดนใต ทั้ง 3 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (𝑥̅= 4.408) ความ

ผูกพันดานจิตใจ (𝑥̅= 4.365) และความผูกพันดานตอเนื่อง (𝑥̅= 3.881) ขณะที่ความตั้งใจอยูในงานมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากเชนกัน (𝑥̅= 4.202) ผลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา แมตํารวจฝายปองกันปราบปรามตองปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นที่ที ่มีความเสี่ยงภัยสูง ตึงเครียด แตสวนใหญยังคงมีความรูสึกผูกพัน ภาคภูมิใจ และยึดมั่นใน

บทบาทหนาที่การเปนตํารวจ ซึ่งการที่มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจอยูในงานในระดับที่สูง 

สอดคลองกับแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ที่อธิบายวา ความผูกพันตอองคกรเปนผลจากการ

ยอมรับคานิยมขององคกรและการรบัรูคุณคาในงานที่ทํา สอดคลองกับ รัตนากรณ ภูเจนจบ (2566, 80) พบวา 

ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และสอดคลองกับ บุษกร คําโฮม และธวมินทร 

เครือโสม (2565, 132) กลาววา พนักงานที่ผูกพันตอองคกรเกิดจากความเชื่อม่ันการยอมรับคานิยมขององคกร

ที่เห็นคุณคาของพนักงานและรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคกรไวจนรูสึกวาตนเปนหนึ่งเดียวกับองคกร 

นอกจากนี้ พรนภา ดาวฮามแป และณัฐพงศ บุญเหลือ (2568, 636)  ยังพบวา ความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสงผลตอความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ

ที่วางไว ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรจึงเปนกลไกสําคัญในการเสริมสรางความมั ่นคงของกําลังพลและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคที่ 2 พบวา ความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 

จังหวัดชายแดนภาคใต มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก สะทอนใหเห็นวา ตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใตมีความมุงมั่นที่จะคงอยูกับองคกร แมตองปฏิบัติงานในพื้นท่ีที่มีเสี่ยงสูง โดยเฉพาะในบริบท

ของอาชีพตํารวจซึ่งเปนเปาหมายของสถานการณความไมสงบในพื้นที่ดังกลาว การที่มีความตั้งใจอยูในงานสูง

นั้นอาจเกิดจากปจจัยดานความผูกพันตอองคกร การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ระบบสวัสดิการที่เพียงพอ 

รวมทั้งความภาคภูมิใจในบทบาทของตนในการรักษาความสงบเรียบรอยของสังคม ผลการวิจัยนี้สะทอนวา

ตํารวจในพื้นที่มีแรงจูงใจภายในและทัศนคติเชิงบวกตอองคกร สอดคลองกับ หัทยา ฉลองภูมิ, เสาวลักษณ 

นิกรพิทยาและรังสรรค อินทนจันทน (2566, 192) กลาววา ผูที ่เขามารับราชการตํารวจที่สวนใหญที ่มัก


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ตองการทํางานดานการปราบปราม สืบสวนและสอบสวน ซึ่งเปนหนาที่ในสายงานหลักของสํานักงานตํารวจ

แหงชาติดานการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม รวมทั้งตองการใหบุคคลอื่นยอมรับ และความมั่นคงใน

งานตอไป สอดคลองกับ Qian, & Balwi, (2024, 130) อธิบายวา ความตั ้งใจอยูในงานเกิดจากปจจัยสวน

บุคคล องคกร และสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ยิ่งบุคลากรเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรมากเทาใด

ก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะคงอยูในงานมากขึ้น นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับ สอดคลองกับ รุจิษฐ  อนชุวลิตวงศ และเก

วลิน เศรษฐกร (2565, 60) กลาววา ความตั้งใจอยูในงานเปนตัวชี้วัดความสามารถขององคกรในการรักษา

บุคลากรดังน้ัน อาจสรุปไดวา ปจจัยดานความภาคภูมิใจในอาชีพ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และความ

มั่นคงในการทํางาน เปนกลไกสําคัญที่สงเสริมความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นท่ี

ชายแดนภาคใต 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคที่ 3 พบวา ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานตอเน่ือง และความผูกพันดานบรรทัดฐานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจ

ฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่สงผลโดยตรงตอ

การคงอยูในงานของตาํรวจในพื้นที่ที่มีความเสี่ยงและมีความทาทายสูง ตํารวจท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคกรจะ

เกิดแรงจูงใจภายในมีความภักดีตอหนวยงาน และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัตหินาที่อยางตอเนื่อง 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานสูงที่สุด สะทอนใหเห็นวา ตํารวจ

ฝายปองกันปราบปรามรูในบทบาทหนาที่ตํารวจถือเปนอาชีพที่มีเกียรติมีศักดิ์ศรีเปนที่ยอมรับของสังคม ซึ่ง

เกิดจากคานิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคมทําใหตํารวจรับรูและภาคภูมิใจในหนาที่การทํางานถึงแมจะตอง

ปฏิบัติหนาที่ดวยความเสี่ยงจากภารกิจรักษาความสงบเรียบรอย การตอสูกับยาเสพติดโดยเฉพาะในบริบท

พ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใตซึ่งเปนพื้นที่เสี่ยงภัย ตํารวจยังคงยึดมั่นที่จะปฏิบัติงานตอในระยะยาวกับองคกร

ตอไป สอดคลองกับ รุจิษฐ อนุชวลิตวงศ และเกวลิน เศรษฐกร (2565, 60) กลาววา เม่ือบุคลากรรูสึกถึงความ

ผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานที่เกิดจากคานยิมทางสังคมทําใหบุคลากรแสดงออดวยความกตัญูหรืออยาก

ทดแทนบุญคุณตอองคกรอยางสุดความสามารถ นอกจากนี้ องคกรตํารวจที่มีโครงสรางแบบลําดับชั้นและเนน

ความสามัคคใีนการทํางาน การปฏิบัติงานรวมกันในพื้นที่ที่มีความเสี่ยงสูงกอใหเกิดความสัมพันธที่ใกลชิดและ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม สงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาควรคงอยูในองคกรเพื่อไมละทิ้งหนาที่และ

เพือ่นรวมงาน ซึ่งแรงกดดันเชิงบวกดังกลาวมีสวนสําคัญในการเสริมสรางความตั้งใจอยูในงานในระยะยาว (ธีร

ธร ตันยะกุล, 2567, 125; วิรุทธิ์ เอี่ยมสหเกียรติ และคณะ, 2568, 72) 

ความผูกพันดานจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานสูงเปนอันดับสอง สะทอนใหเห็นวาการ

ที่ตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต รูสึกภูมิใจและมีความผูกพันทางจิตใจกับองคกร

สงผลใหเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดีเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

ตอไป สอดคลองกับ ภัทรฉัตร รุงแสง และจารุกฤษณ เรืองสุวรรณ (2566, 4) กลาววา เมื่อพนักงานเกิด

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร จะเกิดแรงจูงใจภายในตอการปฏิบัติหนาท่ีของตนสงผลใหตองการคงอยูใน
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งานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับ ดํารัสศิริ โลหะกาลก, อนัญญา ประดิษฐปรีชา และอารยา ประเสริฐชัย

(2567, 100); พรไพลิน เจาะขาว และชวนชื่น อัคคะวณิชชา (2566, 300) กลาววา เมื่อพนักงานรูสึกดีตอ

องคกรโดยการกอเกิดความรัก ความผูกพัน ความภาคภูมิใจ และความเอาใจใสขององคกรทําใหรูสึกวาตนเอง

เปนสวนหนึ่งขององคกรเตม็ใจและเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อเปาหมายและตองการเปนสมาชิกกับองคกรนั้น

ตอไป 

ความผูกพันดานตอเน่ืองมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงาน แตเมื่อเปรียบเทียบกับความผูกพัน

ดานจิตใจและความผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวามีขนาดอิทธิพลตํ่าที่สุด อาจกลาวไดวา การคงอยูในงานของ

ตํารวจฝายปองกันปราบปรามในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตไมไดขึ้นอยูกับผลประโยชนหรือความมั่นคง

ทางอาชีพเพียงอยางเดียว แตยังไดรับอิทธิพลจากความรูสึกผูกพันทางจิตใจตอองคกรและความสํานึกในหนาที่

ความรับผิดชอบตอองคกรและสังคมมากกวา เนื่องจากลักษณะงานในพื้นที่เสี่ยงสูงตองอาศัยความเสียสละ 

ความจงรักภักดี และการยึดมั่นในพันธกิจขององคกรเปนสําคัญ อยางไรก็ตาม องคกรใหความสําคัญตอการ

จัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมและเพียงพอใหกับตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ทํา

ใหตํารวจรับรูไดถึงผลประโยชนท่ีไดรับในระยะยาวจากองคกรนั้นคุมคามากกวาการไปเริ่มงานใหมถึงแมวาตอง

เผชิญกับสถานการณความไมสงบ การกอการราย จําเปนตองปฏิบัติหนาที่ดวยความระมัดระวังตลอดเวลาก็

ตาม สอดคลองกับ ธีรธร ตันยะกุล (2567, 135) กลาววา เมื่อตํารวจรับรูถึงสวัสดิการกอใหเกิดความผูกพัน

ดานตอเนื่องทุมเทแรงกายแรงใจทํางานอยางเต็มที่ ทําใหตํารวจเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรยินดีรวมมือปฏิบัติหนาที่ดวยความเสียสละถึงแมตองเผชิญกับความเสี่ยงภัยก็ตามเพ่ือใหองคกรประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว (อรวิภา ตนสมบูรณ, 2568, 52) นอกจากนี้ หากบุคลากรเปรียบเทียบ

คาตอบแทนและสวัสดิการเมื่อออกจากงานไป บุคลากรตระหนักถึงตนทุนหรือผลเสียหากลาออก เชน รายได 

สวัสดิการ และความมั่นคงในอาชีพ จึงมีแนวโนมคงอยูในงานมากขึ้น (นัจนันท สุวรรณโมลี, ไพรินทร ทองภาพ 

และจินดาภา ลีนิวา, 2566, 238)  

นอกจากนี้ ระยะเวลาทํางานในตําแหนงปองกันปราบปรามมีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจอยูในงาน

ของตํารวจฝายปองกันปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ผลการวิจัยในสวนนี้มีความสําคัญและสะทอน

บริบทความจริงทางสังคมในพื้นที่อยางยิ่ง โดยพบวา ตํารวจฝายปองกันปราบปรามที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานใน

ตําแหนงมาอยางยาวนาน โดยเฉพาะกลุมที่มีอายุงานตั้งแต 10 ปข้ึนไป มีแนวโนมความตั้งใจที่จะอยูในงาน

ลดลง ทั ้งนี ้ อาจกลาวไดวา การทํางานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งถือเปนการทํางานที่ตองเผชิญกับ

สถานการณความไมสงบ การทํางานในพื้นที่ดังกลาวจะไดรับ “วันทวีคูณ” ซึ่งทําใหไดรับเงินบํานาญที่เร็วข้ึน

กวาพ้ืนท่ีอ่ืนหรือที่รับเงินบํานาญรายเดือนสูงขึ้น อีกทั้ง การทํางานในพ้ืนที่ดังกลาวกอใหเกิดความเคลียดสะสม

และเมื่อทํางานมาเปนระยะเวลาที่เพียงพอไดบํานาญแลวตํารวจฝายปองกันปราบปรามจึงอยากออกจากพ้ืนท่ี

เสี่ยงภัย สอดคลองกับ พศวัต แสนสุข และสัณฐาน ชยนนท (2566, 1173) กลาววา ระยะเวลาทํางานยาวนาน

ในบทบาทปองกันปราบปรามอาจสงผลลบตอความตั้งใจอยูในงาน เนื่องจาก การสะสมความเครียดจาก
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สภาพแวดลอมในพื้นที่ความไมสงบเมื่อประเมินกับผลตอบแทนหรือโอกาสกาวหนาไมสอดคลองกับการ

ปฏิบัติงานตอลงทุนเวลาและแรงงาน และสอดคลองกับ ศุภชัย เครือคํา, สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง และละมัย 

รมเย็น (2567, 268) กลาววา เมื่อปญหาความไมสงบที่กินระยะเวลายาวนานและไมไดรับการแกไขอาจนํามา

ซึ่งภาวะหมดไฟในการทํางานได ดังนั้น เมื่อพิจารณาบริบทชายแดนซึ่งมีภาวะภัยคุกคามสูง การหมุนเวียน

ตําแหนงหรือความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งสําคญัยิ่งเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณคาและมีความชํานาญในพื้นที่ให

คงอยูกับองคกรอยางตอเนื่อง การสรางความผูกพันตอองคกรชวยรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกรซึ่งเปน

ปจจัยสําคัญตอการลดตนทุนการสรรหาบุคลากรในระยะยาว 

 

สรุป (Conclusion) 

บทความเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั้งใจอยูในงานของตํารวจฝายปองกัน

ปราบปรามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา กลุมตัวอยางดังกลาวมีระดับความผูกพันตอองคกรและความ

ตั้งใจอยูในงานอยูในระดับมากทุกดาน โดยความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานบรรทดัฐาน 

ความผูกพันดานจิตใจ และความผูกพันดานตอเนื่องมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูในงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ โดยความผูกพันดานบรรทัดฐานมีอิทธิพลสูงที่สุดการเสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐาน กลาวได

วา การปลูกฝงอุดมการณผานระบบพี่เลี้ยง ในสถานีตํารวจ โดยนําขาราชการตํารวจที่มีอุดมการณและไดรับ

การยอมรับมาปลูกฝงคานิยมการปกปองประชาชน และความภาคภูมิใจในภารกิจรักษาความสงบเรียบรอยใน

พื้นท่ีความเสี่ยงสูง หรือการยกยองเชิดชูเกียรติเฉพาะพื้นที่โดยพัฒนาระบบการประกาศเกียรติคุณสําหรับ

ขาราชการตํารวจสายงานปองกันปราบปรามในพ้ืนที่ชายแดนใตเปนการเฉพาะ เพื่อใหเห็นวาองคกรและสังคม

ตระหนักถึงคุณคาและความเสียสละในการปฏิบัติหนาที่ เปนตน ขณะที่ระยะเวลาการทํางานมีอิทธิพลเชิงลบ

ตอความตั้งใจอยูในงาน ผลการวิจัยสะทอนวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรพัฒนากลไกการบริหารทรัพยากร

มนุษยสําหรับกําลังพลในพื้นที่เสี่ยง โดยมุงเสริมสรางความผูกพันตอองคกรผานการปลูกฝงคานิยมและความ

ภาคภูมิใจในวิชาชีพ ควบคูกับการจัดระบบความกาวหนาในสายอาชีพ การดูแลสวัสดิการและขวัญกําลังใจที่

เหมาะสมกับความเสี่ยงของพ้ืนท่ี รวมทั้งพัฒนาระบบหมุนเวียนและติดตามกําลังพลที่ปฏิบัตงิานระยะยาว เพ่ือ

ลดความเหนื่อยลาสะสม สงเสริมการคงอยูในงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติหนาที่อยางย่ังยืน 

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 

1. หนวยงานควรสงเสริมความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน โดยการปลูกฝงคานิยม ความ

จงรักภักดี และจิตสํานึกในหนาที่เพื่อสรางความรูสึกวาการคงอยูในองคกรเปนสิ่งท่ีเหมาะสมและควรกระทํา 

2. ควรพัฒนาและเสริมสรางความผูกพันดานจิตใจ โดยสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี การยอมรับใน

ผลงาน และความภาคภูมิใจในวิชาชีพ เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจภายในของบุคลากร 

3. ควรปรับปรุงระบบสวัสดิการ คาตอบแทน สิทธิประโยชน และเงินชวยเหลือครอบครัวใหสอดคลอง

กับความเสี่ยงจริง เพ่ือสรางความผูกพันดานตอเนื่องและลดอัตราการขอยายออก 



วารสารนวตักรรมสงัคมและการเรยีนรู šตลอดชีวติ  ปŘที่ 20 ฉบบัที่ 2 พฤษภาคม – สงิหาคม 2569 

Journal of Social Innovation and Lifelong Learning Volume 20 Number 2 May – August 2026 

[375] 
 
 

ISSN: 3027-8414 (Online) 

ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่อาจมีอิทธิพลตอความตั้งใจอยูในงาน เชน ความพึงพอใจในงาน 

ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา หรือความเครียดจากการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมความครอบคลุมของแบบจําลองวิจัย 

2. ควรขยายขอบเขตประชากรไปยังหนวยงานตํารวจในพื้นที่อื่น หรือหนวยงานภาครัฐประเภทอ่ืน 

เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัย 

3. ควรศึกษาผลกระทบเชิงระยะยาวของความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั้งใจอยูในงาน เพื่อใหเห็น

การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมบุคลากรในชวงเวลาตาง ๆ 
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