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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ พัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย และ ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานรักษาความปลอดภัย สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่ านศึก จ านวน 
432 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ขั้น และท าการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก ทั้งนี้พบว่าผล
การปฏิบัติงาน ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากที่สุด รองลงมาคือ ความผูกพันต่อ
องค์การ สุขภาพจิตพนักงาน บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามล าดับ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยทั้ง 5 ปัจจัย สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ได้ร้อยละ 72 
 
ค าส าคัญ: การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 ความผูกพันต่อองค์การ 
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Abstract 
 The purposes of this research were: To develop a causal relationship model of factors 
influencing the performance of security guards and to study the direct and indirect effects of 
factors affecting the performance of security guards. The study used the survey research. 
Questionnaires were used to collect data. In addition, the data collection was done by 
means of two-stage sampling with 432 questionnaires which were completed by the security 
guards in the War Veterans Organization of Thailand. The data were analyzed in terms of 
Pearson product-moment correlation, structural equation modeling, and confirmatory factor 
analysis.  
 The results of the research demonstrated that the proposed model was the best 
fitted with the empirical evidence. The factors which had influence on the performance of 
security guards at .01 level of significance were human resource development, 
organizational commitment, mental health of security guards, organizational climate, and 
organizational citizenship behavior, respectively. Furthermore, these five factors could 
described the performance of security guards by approximately 72 percent. 
 
Keywords: Performance of security guards, Organizational citizenship behavior,  
  Organizational commitment.
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บทน า 
ในปัจจุบันสถานการณ์ด้านความปลอดภัยใน

ประเทศ มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางค่อนข้าง
เป็นที่น่ากังวล ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ทางการเมือง
ที่สะท้อนให้เห็นถึงการแสดงออกของแนวความคิดที่
แตกต่าง ส่งผลให้เกิดการคุกคามจากการก่อการร้าย 
หรือแม้กระทั้งด้านสังคมที่มีสถิติอาชญากรรมสูงขึ้น
และทวีความรุนแรงมากขึ้น เป็นปัญหาที่ส่งผลต่อ
ความสงบเรียบร้อยและความผาสุกของประชาชนใน
สังคมไทย อีกทั้งการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) ที่มีการถ่ายโอนแรงงาน น ามาซึ่ง
ปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ ที่เป็นปัญหากระทบต่อ
ความมั่นคงของประเทศ ท าให้ประชาชน หน่วยงาน 
หรือองค์การต่าง ๆ หวั่นวิตกว่าจะกลายเป็นเปูา
โจมตี ประชาชนจึงหาวิธีการปูองกันภัยอันตรายที่
จะเกิดขึ้น เนื่องจากความความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์
ตามทฤษฎีของ Maslow (1943: 370-396) วิธีการ
หนึ่งที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน ก็คือการจ้างพนักงาน
รักษาความปลอดภัย (รปภ.) จากอุตสาหกรรม
บริการรักษาความปลอดภัย อย่างไรก็ตาม ถึงแม้จะ
มี รปภ. มาปฏิบัติหน้าที่ แต่ผู้ว่าจ้างก็ไม่ได้มีความ
เชื่อมั่นใน รปภ. อย่างเต็มที่ ซึ่งอาจเกิดจากการที่
อุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัย ไม่ได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้าน
ความปลอดภัยเท่าที่ควร จึงท าให้ถูกมองว่าไม่มี
มาตรฐานและประสิทธิภาพ (ณัทภัค มาส าราญ, 
2549) เช่นเดียวกับ พงษ์กฤษณ์ มงคลสินธุ์ และ
คณะ (2552: 122) ที่กล่าวว่า ปัญหาเกี่ยวกับ รปภ. 
เ ช่ น  ค ว าม เป็ น มื อ อ าชี พ ในกา รปฏิ บั ติ ง า น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ การฝุาฝืนกฎระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และปัญหาด้านสุขภาพ

ของพนักงาน ส่งผลกระทบต่อแนวทางการพัฒนา
อุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัย 
 ประกอบกับการศึกษาแนวคิดการรักษาความ
ปลอดภัย ร่วมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมบริการ
รักษาความปลอดภัย และหน้าที่ของ รปภ. พบ
ประเด็นที่สอดคล้องกัน คือ ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของ รปภ. เป็นสิ่งที่ถูกคาดหวังมาก
ที่สุดจากผู้ว่าจ้าง ในขณะเดียวกันผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัย ก็ได้
พยายามที่จะพัฒนา รปภ. ให้มีมาตรฐานทาง
วิชาชีพ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาในส่วนของรายได้
และสวัสดิการของพนักงาน การฝึกอบรมที่ ได้
มาตรฐาน การสร้างแรงจูงใจและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยการมีกฎหมายรักษาความปลอดภัย 
เพ่ือยกระดับวิชาชีพให้เป็นที่ยอมรับของสังคม 
รวมถึงการสร้างความเชื่อมั่นต่อผู้ว่าจ้าง รวมทั้งตัว 
รปภ. เอง ที่ต้องการให้มีการส่งเสริมด้านความ
มั่นคงในอาชีพ สวัสดิการและค่าตอบแทน และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ นอกจากนี้ ยังพบว่าการ
ที่ รปภ. จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น 
ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้าน
องค์การ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้าน
จิตวิทยา (พงษ์กฤษณ์ มงคลสินธุ์ และคณะ, 2552: 
5; ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ, 2553: 83; 
องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก, 2558; Steden 
et al., 2013: 1) 
 ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก
เป็นสิ่งหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จในการ
จัดการองค์การ โดยเฉพาะอุตสาหกรรมบริการ
รักษาความปลอดภัย หรือธุรกิจบริการรักษาความ
ปลอดภัยก็เช่นเดียวกัน ควรมีการพัฒนาผลการ
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ปฏิบัติงานของ รปภ. ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพราะหากหน่วยงานมี รปภ. ที่มีคุณภาพ ก็จะส่งผล
ต่อความมั่นคงและการเติบโตทางธุรกิจ จะเห็นได้ว่า
ในปัจจุบันอุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัย
มีแนวโน้มที่จะขยายตัวอย่างรวดเร็ว จากกระแส
การใช้บริการอุตสาหกรรมรักษาความปลอดภัยใน
การปกปูองชีวิตและปูองกันทรัพย์สินของประชาชน 
และหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ท า
ให้มีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องในธุรกิจนี้จ านวน
มาก เนื่องจากธุรกิจรักษาความปลอดภัยมีบทบาท
ในการปูองกันและรักษาความปลอดภัย ที่เป็นการ
ท าหน้าที่แทนเจ้าหน้าที่ต ารวจและสร้างประโยชน์
ให้แก่สังคมมากมาย แต่ในทางตรงกันข้าม กลับ
พบว่าธุรกิจบริการรักษาความปลอดภัย ได้สร้าง
ปัญหาให้เกิดขึ้นแก่สังคมด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาที่เกิดจากบริษัทที่มีการแข่งขันทางธุรกิจอย่าง
รุนแรง มีการให้สินบนแก่ตัวแทนผู้ว่าจ้าง รวมทั้ง
การใช้อิทธิพลของผู้มีอ านาจเพ่ือให้ได้ส่วนแบ่งทาง
การตลาดที่เพ่ิมข้ึน อีกท้ังปัญหาเกี่ยวกับการที่ รปภ. 
ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท าให้บุคคลอ่ืน
ได้รับความเสียหาย หรือ รปภ. ได้เป็นคนร้ายหรือ
ผู้กระท าผิดเสียเอง ซึ่งปัญหาเหล่านี้อาจเกิดจากการ
ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความปลอดภัย 
จึงจ าเป็นที่อุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัย
ต้องมีการก าหนดกลยุทธ์การบริหารให้ก้าวไปสู่
ความเป็นมืออาชีพ รวมทั้งมีการสร้างมาตรฐานใน
การให้บริการของธุรกิจรักษาความปลอดภัย เพ่ือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปูองกันอาชญากรรม
ทางอ้อมด้วย (ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ, 2553: 
70-71; ณัทภัค มาส าราญ, 2549; Sefalafala and 
Webster, 2013: 93-95; Lim and Nalla, 2014: 
41) 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้เห็นถึง
ความส าคัญของการปฏิบัติงานของ รปภ. เนื่องจาก
เป็นหน้าที่ที่ส าคัญในการปกปูองชีวิตและทรัพย์สิน
ของผู้ที่มาขอรับบริการ ประกอบกับผลการวิจัย
ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ที่ได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัย
หลากหลายที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม ไปยังผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การ จึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก เนื่องจากเป็น
องค์การรักษาความปลอดภัยของหน่วยงานภาครัฐที่
มี พ้ืนที่ รับผิดชอบครอบคลุมทั่ วทุกภูมิ ภาคใน
ประเทศ เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนา รปภ. ให้มี
มาตรฐาน คุณภาพ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตรงตามความต้องการของกลุ่มเปูาหมาย 
โดยหวังว่าผลการวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์
ต่ออุตสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัยหรือ
ธุรกิจที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความ
ปลอดภัยให้มีคุณภาพมากขึ้น เพ่ือให้ได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้ใช้บริการ ก่อให้เกิดความสงบสุขใน
สังคมและประเทศชาติต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก  

2. เ พ่ือศึกษา อิทธิพลของปัจจัยที่ ส่ งผล
ทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก 

 
 
 



 
  

 

Kasem  Bundit  Journal  Volume 17  No. 1  January – June  
2016  

การทบทวนเอกสาร/งานวิจัย  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลง ถือเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญ
และเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อประสิทธิผล
องค์การ ในปัจจุบันองค์การส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
ในคุณค่าของทรัพยากรบุคคล เพราะเป็นปัจจัยหลัก
ที่ท าให้การปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามเปูาหมายที่
องค์การต้องการได้ ดังที่ Shen et al. (2009: 245) 
กล่าวไว้ว่า การจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
และการด าเนินการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผล
การด า เนิ น งานขององค์ กา ร  สอดคล้ องกั บ 
Sekiguchi (2013: 471) ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพ มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ทั้งผลการปฏิบัติงานและ
ความอยู่รอดขององค์การ นอกจากนี้ Guchait and 
Cho (2010: 1232-1241) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับ Nezakati et al. 
(2013: 19) ที่ได้สรุปไว้ว่า การเพ่ิมขีดความสามารถ
ของทรัพยากรบุ คคล  มี อิทธิพลทาง อ้อมต่ อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การ และภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร สอดคล้องกับ Chen et al. (2009: 293-
298) ที่กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรบุคคล มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

จากผลงานวิจัยเชิงประจักษ์ ได้แสดงให้เห็น
ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ถือ
เป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยผลการวิจัยของ Sofiah et al. 
(2014: 77) ได้สรุปไว้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ สามารถส่งเสริมการท างานที่มี

ประสิทธิภาพของพนักงาน สอดคล้องกับ สุมินทร 
เบ้าธรรม (2556: 39) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน และวิมล
รัตน์ ครองมงคล และศยามล เอกะกุลานันต์ (2555: 
214) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ สามารถร่วมกันท านายผล
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การได้ นอกจากนี้ 
ยังพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ความ
มั่นคงทางอารมณ์ การเข้าใจความรู้สึกของผู้ อ่ืน 
ความเครียด และการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของ
ผู้น ากับสมาชิกอีกด้วย (Spector and Che, 2014: 
169) ซึ่งสอดคล้องกับ Podsakoff et al. (2000: 
527-528) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
ลักษณะองค์การ และภาวะผู้น า ได้ถูกศึกษามาก
ที่สุดในฐานะที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังเช่นที่ 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549: 151) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกและทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยส่งผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับนูรลี หมัดปลอด 
และคณะ (2556: 58) ที่สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ โดยส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

จากอดีตจนถึงปัจจุบัน ได้มีการศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานค่อนข้างมาก 
เนื่องจากเชื่อว่าสามารถท านายพฤติกรรมของ
องค์การได้อย่างน่าเชื่อถือ และยังสามารถสะท้อน
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งเป็นสิ่ง
ที่ส าคัญต่อประสิทธิผลองค์การ เพราะความผูกพัน
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ต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่พยายามหาค าอธิบายถึง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของพนักงานกับ
องค์การ ดังเช่น ดนตร์ทวี ไทรวิจิตร และคณะ 
(2555: 93) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิ กที่ ดี ขององค์ การ  ซึ่ ง ส่ งผลต่ อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เช่นเดียวกับ ทิพย์สุคนธ์ จง
รักษ์ และคณะ (2557: 198) ที่กล่าวไว้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อีกทั้ง ผลการวิจัย
ของ Dhar (2015: 419) ได้แสดงให้เห็นว่า กิจกรรม
การฝึกอบรมส าหรับพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกและทางอ้อมต่อคุณภาพการให้บริการ โดย
ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนั้น ผลการวิจัยของอ าพร อัศวโรจนกุลชัย 
(2553: 201) ได้สรุปไว้ว่า สุขภาพจิตเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สอดคล้องกับ Steege and Nussbaum 
(2013: 16-21) ที่กล่าวว่า ปัจจัยความเมื่อยล้าทาง
จิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพจิตที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานอีกทั้ง LaMontagne et 

al. (2014: 208) ได้กล่าวว่า การจัดกิจกรรมที่ช่วย
ลดความเครียดในการท างาน และการให้ความรู้ด้าน
สุขภาพจิตแก่พนักงาน มีส่วนช่วยในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับ ธิปัตย์ 
โสตถิวรรณ์ และพรทรัพย์ สมิติษเฐียร (2556: 58) 
ที่กล่าวว่า ความเครียดในการท างานขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของงาน และสัมพันธภาพภายในองค์การ 
หากสามารถลดความเครียด จะท าให้พนักงานมี
สุขภาพดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งจะท าให้
ส ามารถปฏิ บั ติ ง าน ได้ อย่ า งมี ประสิ ทธิ ภ าพ 
สอดคล้องกับ Lambert et al. (2013: 398-408) 
ที่ กล่ าวว่ า  ความขัดแย้ งจากความ เครี ยด  มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ  
กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้ วิ จั ย ได้
ประยุกต์แนวคิดและผลการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การ  ร่ วมกับปัจจั ยที่มี อิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถสรุปความสัมพันธ์
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบที่1

 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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สมมติฐานของการวิจัย  
1. ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. สังกัด
องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล บรรยากาศองค์การ 
และสุขภาพจิตพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
และอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก โดยส่ง
อิทธิพลทางอ้อมผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัย คือ รปภ. ที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานตั้ งแต่  6 เดือน ขึ้นไป สังกัด
ส านักงานรักษาความปลอดภัย องค์การสงเคราะห์
ทหารผ่านศึก ในพระบรมราชูปถัมภ์ ทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค 32 เขต รวมทั้งสิ้น 18,958 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่  1 มิถุนายน พ.ศ.  2558 จาก
ส านักงานรักษาความปลอดภัย องค์การสงเคราะห์
ทหารผ่านศึก) ใช้แผนการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ขั้น 
(Two Stage Sampling) โดยหน่วยตัวอย่างขั้นแรก 
(Primary Sampling Unit) คือ เขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 
แ ล ะ ห น่ ว ย ตั ว อ ย่ า ง ขั้ น ที่ ส อ ง  ( Secondary 
Sampling Unit) คือ รปภ. รวมผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 432 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้ งนี้  ใช้แบบสอบถามในการ

รวบรวมข้อมูล จ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 5 ตอน 
ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนที่ 2 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล บรรยากาศองค์การ และสุขภาพจิตพนักงาน 
จ านวน 29 ข้อ ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 25 ข้อ ตอนที่ 4 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จ านวน 21 ข้อ ตอนที่  5 เป็น
แบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะ
ทั่วไป/ความคิดเห็นเพ่ิมเติม โดยแบบสอบถามตอน
ที่ 2-4 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (1932: 
17) โดยก าหนดค่าน้ าหนักของคะแนน เป็น 5 
ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็น
ด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด 
โดยท าการวิเคราะห์หาดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item Objective 
Congruence Index: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
5 ท่ าน  และการตรวจสอบความเชื่ อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟุา () 
ของ Cronbach (1951: 299) รายละเอียดปรากฏ
ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 : สรุปดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ และค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ IOC Cronbach’s  
1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  10 .60-1.0 .841 
2. บรรยากาศองค์การ  11 .80-1.0 .764 
3. สุขภาพจิตพนักงาน  8 .80-1.0 .858 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  16 .60-1.0 .875 

5. ความผูกพันต่อองค์การ  9 .60-1.0 .778 
6. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  21 .60-1.0 .907 

 
วิธีรวบรวมข้อมูล  

ใ น ก า ร เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  ผู้ วิ จั ย ไ ด้
ประสานงานกับส่วนงานธุรการของส านักงานรักษา
ความปลอดภัย องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก 
จ านวน 16 เขต แล้วท าการส่งแบบสอบถามให้กับ
ฝุายการเจ้าหน้ าที่แต่ละพ้ืนที่ รับผิดชอบ โดย
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนตุลาคม พ.ศ. 
2558 หลังจากส่งแบบสอบถามแล้วใน 10 วัน 
ผู้วิจัยท าการติดตามโดยการติดต่อประสานงานกับ
ส่วนงานธุรการ เพ่ือด าเนินการจัดส่งแบบสอบถาม
กลั บคื น  เ มื่ อ ได้ รั บแบบสอบถามคื น  ผู้ วิ จั ย
ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถาม เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ส าหรับข้อมูล จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ท า
การวิเคราะห์โดยการหาความถี่ (Frequencies) 
และร้อยละ (Percentage) ส่วนแบบสอบถามตอน
ที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 ท าการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean, X̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation, S.D.) รวมทั้งท าการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว โดย
การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson ท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis, CFA) แล้วใช้การวิเคราะห์ตัว
แบบสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
(Structural Equation Modeling, SEM) เพ่ือ
ทดสอบอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
 
สรุปผลการวิจัย  

1. รปภ. ที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้ง
นี้ จ านวน 432 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 82.87 มีอายุ 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 
46.53 มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับ ม.3/เทียบเท่า 
คิดเป็นร้อยละ 36.57 มีประสบการณ์ในการท างาน
ที่องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก 6-10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 40.28 มีรายได้อยู่ที่ 10,000-14,999 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 58.33 ปฏิบัติงานอยู่ในภูมิล าเนาเดิม 
คิดเป็นร้อยละ 57.64 และมีเพียงร้อยละ 25.23 
เท่านั้น ที่เคยปฏิบัติงานในอาชีพทหาร 

2. ระดับความคิดเห็นของ รปภ. เกี่ยวกับตัว
แปรที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าตัวแปร
แฝงที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์การ (X̄ = 4.383) ส่วนตัวแปรแฝงที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (X̄ = 
4.023) และระดับความคิดเห็นของ รปภ. เกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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4.157 ทั้งนี้พบว่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัว
แปร มีค่าอยู่ระหว่าง .321 ถึง .940 

3. ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวที่เป็นองค์ประกอบ
ของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวที่ เป็น
องค์ประกอบของตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และสุขภาพจิตพนักงาน ส่วนตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวที่
เป็นองค์ประกอบของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวที่ เป็น
องค์ประกอบของตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และบรรยากาศองค์การ และพบว่าตัวแปรสังเกตได้
ทุกตัวที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรภายนอกและตัว
แปรคั่นกลาง มีความสัมพันธ์กับตัวแปรสังเกตได้ทุก

ตัวที่ เป็นองค์ประกอบของตัวแปรตาม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01  

4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบทุกด้านของตัวแปร
แฝงที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในแต่ละตัวแบบ แตกต่างจาก 
0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงให้
เห็นว่าตัวแบบการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัว
แปรแฝงทุกตัว ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บรรยากาศองค์การ สุขภาพจิตพนักงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงาน มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาค้นคว้า 
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5. ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 พบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของ รปภ. สังกัดองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึกที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ในระดับดีมาก ดังภาพประกอบที่ 2 เนื่องจากสถิติทดสอบไคสแควร์ให้ค่าที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ผ่านเกณฑ์เป็นอย่างดี เช่นเดียวกับค่าดัชนีความสอดคล้องทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( 

2 = 
162.87, p-value = .240, 2 /df = 1.07, RMSEA = .014, RMR = .029, GFI = .96, AGFI = .95, NNFI 
= .99, CFI = 1.0) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 2 : ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
 

ปัจจัยเหต ุ
ปัจจัยผล 

ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี ผลการปฏิบตัิงาน 
ทางตรง ทางอ้อม รวม ทางตรง ทางอ้อม รวม ทางตรง ทางอ้อม รวม 

การพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

 .31 -- .31 .29 .09 .38 .25 .22 .47 
SE .07 -- .07 .07 .03 .07 .06 .05 .07 
t 4.16** -- 4.16** 4.07** 2.77** 5.58** 4.04** 4.72** 7.10** 

บรรยากาศ
องค์การ 

 .35 -- .35 .02 .10 .12 .19 .15 .34 
SE .08 -- .08 .07 .04 .07 .06 .04 .06 
t 4.56** -- 4.56** .27 2.84** 1.90 3.15** 3.52** 5.42** 

สุขภาพจิต
พนักงาน 

 .13 -- .13 .33 .04 .37 .24 .15 .39 
SE .08 -- .08 .07 .03 .07 .06 .04 .07 
t 1.62 -- 1.62 4.71** 1.53 5.19** 3.80** 3.37** 5.94** 

ความ
ผูกพันต่อ
องค์การ 

 -- -- -- .30 -- .30 .34 .09 .43 
SE -- -- -- .09 -- .09 .08 .03 .09 
t -- -- -- 3.33** -- 3.33** 4.07** 2.77** 4.87** 

พฤติกรรม
การเป็น

สมาชิกที่ด ี

 -- -- -- -- -- -- .29 -- .29 
SE -- -- -- -- -- -- .08 -- .08 
t -- -- -- -- -- -- 3.78** -- 3.78** 

R2  .25   .39   .72  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t  2.576) 
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6. ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 (ตารางที่ 

2) พบว่า ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ รปภ. ได้รับ
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกและอิทธิพลรวมจากปัจจัย
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ 
สุขภาพจิตพนักงาน และบรรยากาศองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของ รปภ. ได้รับอิทธิพลทางอ้อม
จากปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บรรยากาศ
องค์การ และสุขภาพจิตพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้พบว่าทั้ง 5 ปัจจัย 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของ รปภ. ได้ร้อยละ 72 (R2 = .72) 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

1 .  ก า ร พัฒนา ทรั พย า กรบุ คค ล  แล ะ
บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ Dhar (2015: 
419-427) ที่กล่าวว่า การเข้าถึงในการฝึกอบรม 
การสนับสนุนส าหรับการฝึกอบรม และประโยชน์
จากการฝึกอบรม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและ
ทางอ้อมต่อคุณภาพการให้บริการ โดยส่งผ่านตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับ 
Chen et al. (2009: 293-298) และ Agarwala 
(2003: 179) ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มี อิทธิพลทางตรงต่อความผูก พันต่อองค์การ 
ผลการวิจัยในครั้งนี้ ยังเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ Adams (1963: 422-436) ที่กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ จะเกิดขึ้นได้เมื่อพนักงาน
รับรู้ได้ว่าตนได้รับความยุติธรรมในด้านต่าง ๆ ไม่ว่า

จะเป็นการได้ รับค่าตอบแทนที่ เหมาะสมเมื่ อ
เปรียบเทียบกับผู้ร่วมงาน หรือการได้รับสิ่งตอบ
แทนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตนได้ให้กับ
องค์การ และทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
(1964: 99) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน จะเกิดขึ้นได้เมื่อองค์การเลือกใช้แรงจูงใจ
ที่แตกต่างกันไปตามลักษณะส่วนบุคคล และตาม
สถานการณ์อย่างเหมาะสม สร้างเปูาหมายในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน ท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ 

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สุขภาพจิต
พนักงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อ
พฤติ ก ร รมการ เป็ นสมาชิ กที่ ดี ข อ งองค์ ก า ร 
สอดคล้องกับ Nezakati et al. (2013: 19) ที่กล่าว
ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การ และอรปวีณ์ สุตะ
พาหะ (2554: 141) ที่กล่าวว่า ปัจจัยการเสริมพลัง
อ านาจด้านจิตใจ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลกระทบ 
ศักยภาพ/ความสามารถ ความหมาย/ความส าคัญ 
และการตัดสินใจด้วยตนเอง กับปัจจัยความไว้วางใจ 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สึกที่ดี ความน่าเชื่อถือ 
ความสามารถ ความซื่อสัตย์ และความเป็นคน
เปิดเผย มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ ทิพย์
สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557: 198) Spector 
and Che (2014: 165-169) และ Podsakoff et 
al. (2000: 527-528) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ ลักษณะองค์การ และภาวะผู้น า เป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ เช่นเดียวกับ นูรลี หมัดปลอด และ
คณะ (2556: 58) และสฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
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(2549: 151) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และบรรยากาศองค์การ มี อิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สุขภาพจิต
พนักงาน และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกและอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน
ของ รปภ. โดยส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การ สอดคล้องกับ Sekiguchi (2013: 471) ที่
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพ มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน และดนตรีทวี ไทร
วิจิตร และคณะ (2555: 93) ที่กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับวิมลรัตน์ 
ครองมงคล และศยามล เอกะกุลานันต์ (2555: 
214-222) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สามารถร่วมกันท านาย
ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ไ ด้  แ ล ะ 
LaMontagne et al. (2014: 208) ที่กล่าวว่า การ
พัฒนาสุขภาพจิตของพนักงานในองค์การ มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ 
แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ต้อง
ค านึงถึงสมรรถนะในทุกด้านไม่ว่าจะเป็นด้าน
ร่างกายและจิตใจ มีส่วนส าคัญเป็นอย่างมากในการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
องค์การ เนื่องจากสุขภาพจิตของพนักงานเป็นสิ่งที่
ก าหนดพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ซึ่ ง
เป็นไปตามแนวคิดและทฤษฎีที่ได้ท าการศึกษา
ค้นคว้า 
 
 

ข้อเสนอแนะ  
1. องค์การควรรักษานโยบายในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลด้านการฝึกอบรม ให้มีความรู้ 
ความสามารถ มีทักษะและความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมความช านาญในการประกอบ
อาชีพ ตลอดจนมีเจตคติที่ดีต่อการประกอบอาชีพ 
รป ภ .  เ พ่ื อ ใ ห้  ร ป ภ .  ป ฏิ บั ติ ง า น ได้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล มี อิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ดั งนั้น 
องค์การควรจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์การที่เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ในการ
ท างาน องค์การควรมีการเปิดโอกาสให้ รปภ. ได้เข้า
ฟังบรรยายในหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไข
วิธีการท างาน หรือการเปิดโอกาสให้ รปภ. ได้มี
โอกาสเข้าร่วมการสัมมนา เพ่ือหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน และจัดทัศนศึกษาดู
งานตามสถานที่ต่าง ๆ ให้กับ รปภ. เพ่ือน ามา
ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ ใ น ก า ร ท า ง า น  อ ย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม 
ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมบริการรักษาความ
ปลอดภัย ควรให้ความส าคัญอย่างจริงจังกับการ
แก้ปัญหาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความ
ปลอดภัย โดยการหามาตรการควบคุมคุณภาพให้ได้
มาตรฐานและสอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของ รปภ. โดยต้องค านึงถึงชั่วโมงการท างานที่
เหมาะสมในแต่ละวัน รวมทั้งมีการจัดท าแนวทางใน
การปฏิบัติงานที่เป็นเอกสาร เพ่ือให้สามารถใช้
ประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าหรือถ่ายทอดสู่ รปภ. 
รุ่นต่อไปได้ มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ด้านความปลอดภัยให้มีขีดความสามารถในการ
เรียนรู้และพัฒนาเข้าสู่ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และควรมีการทบทวนผลการปฏิบัติงานของ รปภ. 
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ให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการส่งเสริม
ความมั่นคงในอาชีพ รปภ. หรือการเพ่ิมอัตรา
เงินเดือนตามระยะเวลาการท างาน ประสบการณ์ 
และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่  การมี
สวัสดิการที่ดีและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือ
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ที่มีศักยภาพเข้ามา
ประกอบอาชีพ รปภ. ก่อให้เกิดความไว้วางใจสูงสุด
จากผู้ว่าจ้าง เนื่องจากการใช้บริการ รปภ. เริ่มได้รับ
ความนิยมเป็นอย่างมากในสถานการณ์ปัจจุบัน 

2. จากผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การ 
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งหมายถึง สิ่งแวดล้อมโดยทั่วไปของ
องค์การที่ช่วยส่งเสริมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
และผู้ ร่ วมงาน ดังนั้น องค์การควรจะต้องให้
ความส าคัญกับการก าหนดขอบเขตของอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานอย่าง
ชัดเจน การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
เห็นคุณค่าในงานที่ท า การเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในขอบข่ายงานที่
รั บผิ ดชอบ และองค์การ ควรมีการยกระดับ
ม าต ร ฐ าน ในก า รท า ง านขอ งพนั ก ง าน ให้ มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ หรือการสร้างบรรยากาศ
องค์การที่สะท้อนถึงมิตรภาพที่ เกิดขึ้นภายใน
องค์การ พนักงานในองค์การให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน และองค์การมีสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติ งานให้แก่พนักงาน 
รวมถึงการพัฒนาเจ้าหน้าที่สายตรวจ โดยมีการจัด
โครงการอบรมที่ให้เจ้าหน้าที่สายตรวจ กับ รปภ. 
ได้ท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 
เพ่ือให้แก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการให้อิสระ
ในการท างาน ซึ่ งถือเป็นการสร้างบรรยากาศ
องค์การที่ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 

3 .  องค์ การควรมีน โยบายและให้ การ
สนับสนุนในการพัฒนาสุขภาพจิตของพนักงาน เช่น 
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับพนักงาน ส่งเสริม
ความรู้และชี้แนะแนวทางในการด าเนินชีวิต เพ่ือให้
พนักงานสามารถจัดการความเครียดได้อย่าง
เหมาะสม ปรับใจให้มีความเข้มแข็งอดทนไม่ย่อท้อ
ต่อปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ และควบคุมอารมณ์
ให้มั่นคงไม่หวั่นไหว เพราะการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพในองค์การนั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถ
ของพนักงานในการควบคุมอารมณ์เมื่อเกิดความ
ขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน การมีส านึกที่สามารถยับยั้ง
ตนเองได้ภายใต้สถานการณ์ที่ไม่ปกติ ความสามารถ
ปฏิบัติงานได้ถึงแม้จะเกิดความผิดหวังความเครียด
และความไม่ ส ะดวกสบายใน ชี วิ ต  และการ
ปฏิบัติงานด้วยความสุขุมและรอบคอบเมื่อการ
ท างานเกิดปัญหา ตลอดจนความสามารถของ
พนักงานในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ดี
เพ่ือการด าเนินชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข มี
ความมั่ นคงทางจิ ต ใจ ในการ เผชิญต่ อควา ม
ยากล าบาก และสามารถฝุาฟันอุปสรรคที่เข้ามาใน
ชีวิตได้ อย่างไรก็ตาม หากองค์การดูแลเอาใจใส่ต่อ
สุขภาพจิตและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
ก็จะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และ
สร้างบรรยากาศองค์การที่ดีได้อีกด้วย ซึ่งการมี
สุขภาพจิตที่ ดีนั้ น  จะส่ งผลทางบวกต่อการ มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างสร้างสรรค์ ด้วยความ
สมั คร ใจ ไม่ ได้ ถู กบั งคับ  เป็ นพฤติ กรรมที่ อยู่
นอกเหนือหน้าที่จากข้อก าหนดในการปฏิบัติงาน 
แต่เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การให้บรรลุ เปูาหมายอย่างมีประสิทธิผล
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