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บทคัดย่อ

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ 

เหนื่อยหน่ายกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงาน 

ต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น โดยศึกษาด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการ 

ลดความเป็นบุคคล และด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ ์

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจ และเพ่ือเปรียบเทียบความ 

ยึดมั่นผูกพันต ่อองค ์การของข ้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธร 

จังหวัดขอนแก่นท่ีมีต�ำแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน และหน้าท่ีแตกต่างกัน 

โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 259 คน รวมถึง 

มีการสัมภาษณ์เพ่ิมเติม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติท่ีใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ และการวิเคราะห ์

การแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษาพบว่า ความเหน่ือยหน่าย ด้านการลด 

ความส�ำเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

ข้าราชการต�ำรวจท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

*นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น

**อาจารย์ประจ�ำวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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ข้าราชการต�ำรวจท่ีมีต�ำแหน่งแตกต่างกัน และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ดังน้ันผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา 

ควรสร้างความสัมพันธ์และความรู ้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยใช้รูปแบบ 

การบริหารแบบครอบครัว สร้างความรู้สึกเป็นกันเอง เป็นพ่ีเป็นน้องมากกว่า การ

เป็นผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีการติดตามผลงาน เสริมสร้างก�ำลังใจใน

การปฏิบตังิานและมอบหมายงานให้ตรงตามหน้าทีร่บัผดิชอบ ตลอดจนจดักจิกรรม 

เพื่อผ่อนคลายความเครียดและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี

ค�ำส�ำคัญ:  ความเหนื่อยหน่าย, ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ, ข้าราชการต�ำรวจ

Abstract

The purpose of this study was to study the relationship between 

burnout and organizational commitment of Police Officers in Khon Kaen 

Provincial Police Organization. The study examined dimensions: emotional 

exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment which 

affected  organizational commitment,  and compared  the commitment with 

those who had different role, time performance and position. The data were 

collected from 259 samples by using questionnaires, and additional interview. 

The statistics include: frequencies, percentage, mean, multiple correlation 

analysis, t-test, one-way ANOVAs were applied in data analyzing. The  

results found that 1. emotional exhaustion and depersonalization had  

negative correlation with organizational commitment, while reduction in 

personal accomplishment had an effect to organizational commitment.  

2. Police officers who had different role had different organizational  

commitment. 3.Police with different position and years of work  had no 

different in organizational commitment. There for the supervisors should 

create relationships, and feeling of organization commitment by using  family 

management model rather than a commander concept.  Supervisors must 

follow up assigned tasks, reinforce work motivation, and provide opportunity 
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บทน�ำ

 หากพูดถึงการปฏิบัติงานในหน่วยงาน สิ่งที่บุคลากรในหน่วยงานน้ันๆ  

ต้องพบเจออยู ่ตลอด นั่นคือความคาดหวังและความกดดันจากหน้าท่ีท่ีได้ 

รบัมอบหมาย ซึง่อาจเกิดจากทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก อนัน�ำมาซึง่ความ

เหนื่อยหน่ายต่อการท�ำงาน  ความเหนื่อยหน่ายเป็นอาการท่ีแสดงออกถึงความ 

อ่อนล้าทางอารมณ์และจิตใจ ไม่มีพลังเผชิญกับวันต่อๆ ไป หรือพบคนอื่นๆ  

รู้สึกว่าไม่มีพลังใจเหลือจนสามารถให้ผู้อ่ืนได้ (นวลพรรณ ชื่นประโยชน์, 2554)  

จากผลส�ำรวจพบว่า  15-50% ของคนท�ำงานที่มีความเหนื่อยหน่ายในด้านร่างกาย 

มอีตัราการป่วยบ่อยมากกว่าคนท่ัวไปถึง 2-7 เท่า ส่วนความเหนือ่ยหน่ายด้านอารมณ์

จะมีอาการโกรธง่าย ขี้หงุดหงิด มีสีหน้าไม่รับแขก ซึ่งมักจะก่อให้เกิดปัญหากับ 

ผู้ร่วมงานเสมอ (Maslach and Jackson, 1981) ความเหนื่อยหน่าย ประกอบด้วย 

3 ด้านคอื ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบคุคล และการลดความส�ำเรจ็

ส่วนบุคคล โดยความอ่อนล้าทางอารมณ์  จะแสดงอาการเหนื่อยล้าทั้งทางร่างกาย 

อารมณ์และจิตใจ เป็นสภาวะเร่ิมแรกของบุคคลที่ท�ำงานซ�้ำซากหรืองานเดิมๆ 

เป็นเวลานาน การลดความเป็นบุคคล แสดงให้เห็นได้จากการเกิดความรู้สึกทางลบ 

หรือไม่เข้าใจผู้อื่นและขาดความเชื่อมโยงกับผู้อื่น ท�ำงานเหมือนไม่มีชีวิตจิตใจ  

ส่วนการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกว่าตัวเองไม่มีประสิทธิภาพ  

ไม่มคีวามสามารถ  ไม่สามารถจดัการงานได้ส�ำเรจ็  ดงัน้ันหากจะแก้ไขความเหน่ือยหน่าย  

สามารถท�ำได้หลายประการ คือ ต้องท�ำให้บุคลากรมีความยึดมั่นถือมั่นหรือ

เกิดความผูกพันกับองค์การ ซึ่งเป็นแนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดี และเต็มใจ 

ทีจ่ะอทุศิตนให้กับองค์การ สร้างพลงัใจในการท�ำงาน ให้เกิดความรูส้กึอยากท�ำงาน

ตลอดเวลา และรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ 

และบรรลุผลส�ำเร็จได้ บทความนี้เป็นการน�ำเสนอผลการศึกษา ความเหนื่อยหน่าย

ว่ามีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การหรือไม่ โดยเฉพาะในกลุ่ม 
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ของข้าราชการต�ำรวจ ผู้ซึ่งเป็นตัวแทนในการศึกษาในเรื่องความเหนื่อยหน่าย 

ได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากเป็นอาชีพที่มีโอกาสเกิดความเหนื่อยหน่ายได้สูงจาก

ลกัษณะการท�ำงานทีเ่สีย่งและรบัผดิชอบในระดบัทีส่งูมาก เป็นอาชพีท่ีต้องให้บรกิาร

ประชาชน รวมถึงการให้ความช่วยเหลือและรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม  

ในการศึกษาครั้งนี้ได้เลือกศึกษากลุ่มข้าราชการต�ำรวจในจังหวัดขอนแก่น

วัตถุประสงค์

1. 	 เพ่ือทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างความเหนือ่ยหน่าย (ด้านความอ่อน

ล้าทางอารมณ์ ด้านการลดความเป็นบคุคล และด้านการลดความส�ำเรจ็ส่วนบคุคล) 

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธร

จังหวัดขอนแก่น

2. 	 เพ่ือเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจ

ของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นที่มีต�ำแหน่งแตกต่างกัน

3. 	 เพ่ือเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจ

ของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน

4. 	 เพ่ือเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจ

ของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นที่มีหน้าที่แตกต่างกัน

สมมติฐานงานวิจัย

สมมติฐานที่ 1 ความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความ

สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐานที่ 2 ความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความเป็นบุคคลมีความ

สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐานท่ี 3 ความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล 

มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐานที ่4 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภธูรจงัหวดัขอนแก่น

ที่มีต�ำแหน่งแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
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สมมติฐานที ่5 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภธูรจงัหวดัขอนแก่น

ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

สมมติฐานที ่6 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภธูรจงัหวดัขอนแก่น

ที่มีหน้าที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

งานวิจัยเก่ียวกับความเหน่ือยหน่ายเร่ิมข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาช่วงปี 

ค.ศ. 1974 โดยจิตแพทย์นามว่า Freudenberger (1985)  ซึ่งความเหน่ือยหน่าย 

ในการท�ำงาน หรือ Job burnout คือ อาการที่แสดงถึงความอ่อนล้าทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ อาจส่งผลกระทบทั้งต่อตัวบุคคลเองและผู้อื่นในด้านสุขภาพจิต เช่น 

ก่อให้เกิดอาการรูส้กึท้อแท้ เหน่ือยล้า  และไร้ประสทิธิภาพในการท�ำงาน ความเครยีด

สะสม ความกังวล ขาดความมัน่ใจในตวัเอง การลดคณุค่าในตวัเอง ส่วนด้านสขุภาพ

ทางร่างกาย เช่น อาการปวดศรีษะ ปวดท้อง เบือ่อาหาร นอนไม่หลับ ซึง่อาการเหล่าน้ี 

อาจส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท�ำงาน หากข้าราชการหรอืพนักงานมคีวามเหนือ่ย

หน่ายในการท�ำงานแล้ว จะส่งผลให้เกิดทัศนคติในแง่ลบ การกระตือรือร้นทุ่มเท 

ในการท�ำงานจะลดลง และมีผลท�ำให้ประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลงไปด้วย 

อาการเช่นน้ีพบว่าในอาชีพท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการสังคม เช่น ครู อาจารย์  

นักสังคมสงเคราะห์ ทหาร บุคลากรทางการแพทย์ ต�ำรวจ เป็นต้น ซึ่งข้าราชการ

ต�ำรวจน้ันก็เป็นหน่ึงในอาชีพท่ีความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน เนื่องมาจากการ

ท�ำงานหนัก ไม่มีเวลาส่วนตัว ต้องปฏิบัติหน้าที่ท่ีมีความเสี่ยงทั้งทางร่างกายและ

จิตใจ Maslach and Jackson (1981) ความเหนื่อยหน่าย เป็นกลุ่มของความอ่อน

ล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคล และการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล ซึ่งเป็น

ผลสืบเนื่องมาจากความเครียดเรื้อรังที่เกดิจากการท�ำงาน โดยเฉพาะงานที่เกีย่วกบั

การปฏสิมัพันธ์ระหว่างผูใ้ห้บรกิารและผูร้บับรกิาร โดยอธิบายเก่ียวกับความอ่อนล้า 

ทางอารมณ์ไว้ว่า เป็นความรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง หมดก�ำลังใจในการท�ำงาน การลด

ความเป็นบุคคล ได้อธิบายไว้ว่า เป็นความรู้สึกและทัศนคติในทางลบต่อผู้อื่นและ 

ต่องานท่ีรบัผดิชอบ และการลดความส�ำเรจ็ส่วนบคุคลนัน้ ได้อธิบายไว้ว่า เป็นความรูสึ้ก 

และทัศนคติต่อตนเองในแง่ลบ เห็นคุณค่าในตนเองต�่ำ ไม่มีความภูมิใจในตัวเอง 

รู้สึกตนเองไม่มีความสามารถเพียงพอ
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Steers (1977) พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท�ำนาย

อัตราการเข้าออก จากงานของสมาชิกในองค์การได้ ความยึดมั่นผูกพันต่อ 

องค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมและค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่า 

ความพึงพอใจ ถึงแม้ว ่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็อยู ่อย่างมั่นคง  

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ

Pines and Maslach (1982) อธิบายว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ

เกิดภาวะความเหน่ือยหน่ายคือระยะเวลาท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน ย่ิงนานมากเท่าใด

การรับรู้ความส�ำเร็จในงานและทัศนคติต่องานและต่อผู้รับบริการยิ่งลดน้อยถอยลง 

ต�ำแหน่ง คอื  หน้าท่ีความรบัผดิชอบทีส่มัพันธ์และคล้ายคลึงกัน เพ่ือจะได้มอบหมาย

ให้บุคคลหนึ่งปฏิบัติ และเพ่ือให้บรรจุบุคคลให้เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

คุณวุฒิของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งตามหลักการของการต�ำแหน่ง

ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ

นวลพรรณ ชืน่ประโยชน์ (2554) ศกึษาเรือ่งความเหน่ือยหน่าย ความผกูพัน

ในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สินค้าเกษตรส่งออก พบว่าความเหนื่อยหน่ายมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

อย่างมีนัยส�ำคัญ

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้อง ท�ำให้สรปุได้ว่าความยึดมัน่ 

ผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกและการมีทัศนคติเชิงบวกของพนักงานท่ีม ี

ต่อองค์การ โดยมีความรู้สึกจงรักภักดี ความภาคภูมิใจและมีความเต็มใจท่ีจะเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ แสดงออกโดยการท�ำงานอย่างเต็มที่ และมีการพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่องเพื่อองค์การ

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

การศึกษาครั้ งนี้ เป ็นการวิจัยเชิงพรรณนา ศึกษาโดยการส�ำรวจ  

ด้วยวิธีการเก็บข้อมลูเชงิปรมิาณ เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างความเหนือ่ยหน่าย 

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจในหน่วยงานต�ำรวจภูธร

จังหวัดขอนแก่น โดยมีวิธีการวิจัยดังนี้
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ความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายกับความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น

1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี ้ได้แก่ ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงาน 

ต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นโดยก�ำหนดค่าระดับความเชื่อมั่นอยู่ท่ี 95% คือ  

อัตราก�ำลังพลในสังกัดต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น โดยแบ่งเป็นชั้นสัญญาบัตรรวม 

157 คน และชั้นประทวนรวม 514  คน ได้แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์จ�ำนวน 

259 ชดุ จากพ้ืนท่ีอ�ำเภอเมอืงขอนแก่น ในส่วนแบบสอบทีไ่ม่ครบถ้วนน้ัน เน่ืองมาจาก

ข้าราชการต�ำรวจมีการปฏิบัติงานนอกพื้นที่ในช่วงเวลาของการเก็บรวบรวมข้อมูล

2. 	 เครื่องมือที่ใช้วิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถามจ�ำนวน 1 ชุด

ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนท่ี 1	 จะเป็นค�ำถามปลายปิดเก่ียวกับลักษณะทั่วไปของกลุ่ม

ประชากร ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ  ต�ำแหน่ง หน้าที่ และระยะเวลา

ปฏิบัติงาน

	 ส่วนที่ 2 	 ความคิดเห็นด้านความเหน่ือยหน่าย ประกอบด้วย  

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคล การลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล 

จ�ำนวน 22 ข้อ โดยผูวิ้จัยใช้แบบวัดของ Maslach, Christina and Jackson, Susan. 

(1981) มาเป็นต้นแบบในการออกแบบสอบถาม 

	 ส่วนท่ี 3	 ความคิดเห็นด้านความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จ�ำนวน  

15 ข้อ โดยผู้วิจัยใช้แบบวัดของ Mowday, R.T.,Porter, L.W and Steers, R.M.  

(1982) มาเป็นต้นแบบในการออกแบบสอบถาม 

	 โดยข้อค�ำถามในส่วนที ่2 และ 3 เป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 

(บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 121) 5 ระดับ

	 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

3. 	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

	 การศกึษานีม้กีารตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอื โดยทดสอบความเท่ียงตรง 

เชิงเน้ือหา และทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยน�ำไปทดลองใช้กับ

ข้าราชการต�ำรวจที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน และท�ำการ

ค�ำนวณหาค่าความเชือ่มัน่โดยใช้ค่าสมัประสทิธ์ิครอนบาคแอลฟา ได้ค่าสมัประสทิธ์ิ 
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ครอนบาคแอลฟา อยู่ในเกณฑ์ยอมรบัได้ทีค่่าสมัประสทิธ์ิ ≥ 0.6  ดังน้ี ความเหน่ือยหน่าย   

0.664 และความยดึมัน่ผกูพันต่อองค์การ 0.902 ดงัน้ันแบบสอบถามน้ีจงึมคีวามเชือ่มัน่ 

เพียงพอที่จะน�ำไปใช้รวบรวมข้อมูลต่อไป

4. 	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 การเก็บรวบรวมข้อมลูปฐมภูมใิช้การวิจยัเชงิส�ำรวจโดยแบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง จากพ้ืนท่ี

อ�ำเภอเมอืงขอนแก่น ระยะเวลาเก็บในการเก็บข้อมลู 45 วัน เลอืกกลุม่ตวัอย่างแบบ

เจาะจง โดยการคัดเลือกจากผู้เก่ียวข้องและมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์

จากการท�ำงานและหน้าที่ที่เก่ียวข้อง ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ตอบเอง และ

ท�ำการตรวจสอบความสมบูรณ์ ความครบถ้วนในเนื้อหาของแบบสอบถามท้ังหมด

และน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูล 

5. 	 การวิเคราะห์ข้อมูล 

	 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้สร้างมาตรวัดตัวแปรส�ำหรับการศึกษาและ

วิเคราะห์ตัวแปรต่างๆ โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติมาช่วยในการประมวล 

ผลข้อมูล จัดท�ำตารางวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือน�ำเสนอและสรุปผลการวิจัยในครั้งน้ี 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีดังนี้  

	 สมมตุฐิานที ่1-3 ใช้สถิตเิชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

	 สมมุติฐานที่ 4 ใช้สถิติ ANOVAs

	 สมมุติฐานที่ 5-6 ใช้สถิติ t-test

ผลการวิจัย

1. 	 ลักษณะประชากร

 	 ผลการศกึษาข้อมลูท่ัวไป พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 221 คน  

(ร้อยละ 85.3) มีอายุเฉลี่ยในช่วง 29-39 ปี (ร้อยละ 42.1) มีสถานภาพสมรส  

จ�ำนวน 186 คน (ร้อยละ 71.8) รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีได้รับในปัจจุบันเฉล่ียท่ี  

15,000 – 25,000 จ�ำนวน 130 คน (ร้อยละ 50.2) และพบว่ามีต�ำแหน่งชั้นประทวน

มากที่สุดจ�ำนวน 215 คน (ร้อยละ 83.0) ส่วนระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่าค่าเฉลี่ย
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ต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น

ในระยะเวลาปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 6 – 10 ปี จ�ำนวน 70 คน (ร้อยละ 27.0) และ

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีหน้าที่หลักที่รับผิดชอบในหน่วยงานมากท่ีสุดคือ งานป้องกันและ 

ปราบปราม จ�ำนวน 130 คน (ร้อยละ 20.5)

2. 	 ข ้อมูลระดับความคิดเห็นผู ้ตอบแบบสอบถามด้านความ 

เหนื่อยหน่าย

	 ความเหนื่อยหน่ายของข้าราชการต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น  

เมื่อพิจารณาค่าคะแนนเฉลี่ยความเหนื่อยหน่ายเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีคะแนน

สูงสุด คือไม่เคยสนใจว่าจะเกิดอะไรขึ้นกับคนอื่นที่ เ ก่ียวข้องในการท�ำงาน  

(X= 4.15) ล�ำดบัต่อมาคอื รูส้กึว่าคนอืน่มาต�ำหนใินเรือ่งทีเ่ป็นปัญหาบางอย่างของเขา  

(X= 4.09) ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด คือ ในการท�ำงานน้ีไม่สามารถจัดการ 

กับปัญหาทางอารมณ์ได้อย่างสุขุมมั่นใจ (X= 3.58) ล�ำดับรองมาคือ รู้สึกมีอารมณ์

อ่อนล้าจากการปฏิบัติงานในแต่ละวัน (X= 3.59) 

3. 	 ผลการวิจัยในส่วนการทดสอบสมมุติฐาน

	 3.1	 ความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ไม่มีความ

สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จึงปฏิเสธสมมุติฐานงานวิจัยข้อที่ 1  

กล่าวคือ ข้าราชการต�ำรวจภูธรของหน่วยงานต�ำรวจจังหวัดขอนแก่น สามารถขจัด

ความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ ถึงแม้จะต้องเผชิญกับปัญหา

ทั้งด้านงานท่ีไม่สามารถก�ำหนดเวลาได้แน่นอน หรือการท่ีจะต้องพบปะผู้คนเป็น

จ�ำนวนมาก ซึ่งมีปัญหาที่ต่างกัน ดังตารางที่ 1

 	 3.2 	 ความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความเป็นบคุคลไม่มคีวามสมัพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จึงปฏิเสธสมมุติฐานงานวิจัยข้อท่ี 2 กล่าวคือ 

ข้าราชการของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจงัหวัดขอนแก่น สามารถปรบัตัวและขจดัความ

เหนือ่ยหน่ายด้านการลดความเป็นบคุคล โดยการปรบัทัศนคต ิและยอมรบัฟังความ

คิดเห็นของผู้อื่นดังตารางที่ 1 

 	 3.3 	 ความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคลมีความ

สัมพันธ์เชิงลบกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นไปตามสมมุติฐานข้อที่ 3  

กล่าวคือ สามารถปรับตัวและรับมือกับสถานการณ์หรือปัญหาต่างๆได้ มีมุมมอง 

ในแง่บวก ทั้งด้านหน้าท่ีการงานที่ได ้รับมอบหมาย ด้านความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงาน เชื่อในความสามารถของตนเอง ดังตารางที่ 1
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	 3.4 	 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น

ที่มีต�ำแหน่งแตกต่างกันมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ

สมมตุฐิานงานวิจยัข้อท่ี 4 กล่าวคอื ถึงแม้งานท่ีปฏิบตัใินบางครัง้จะไม่ตรงกับหน้าที่

ทีไ่ด้รบัมอบหมาย แต่ก็เตม็ใจท่ีจะท�ำ เพราะคอืหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีจ่ะต้องปฏิบตัิ 

ดังตารางที่ 2

 	 3.5 	 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

จงึปฏเิสธสมมตุฐิานงานวิจยัข้อที ่5 กล่าวคอื ถึงแม้ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกต่างกนั  

แต่ด้วยความมุง่มัน่ตัง้ใจท่ีอยากจะเข้ามารบัราชการต�ำรวจ ก็เตม็ใจทีจ่ะปฏิบตัหิน้าท่ี

ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ดังตารางที่ 3

 	 3.6 	 ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น 

ที่มีหน้าที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ที่ 0.05 (p < .05) ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานงานวิจัยข้อที่ 6 ดังตารางที่ 4

การแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู ่ของกลุ ่มงานของ

ข้าราชการต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นที่มีหน้าที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่ากลุ่มงานป้องกันปราบปรามกับกลุ่มงานสอบสวน 

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.200 

กลุ่มงานป้องกันปราบปรามกับกลุ่มงานนโยบายและแผนมีความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.383 กลุ่มงานสืบสวน

กับกลุ่มงานสอบสวนมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่าง

ของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.281 กลุ่มงานสืบสวนกับกลุ่มงานนโยบายและแผนมีความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.467  

กลุ ่มงานสืบสวนกับกลุ ่มงานเทคโนโลยีและงานจราจรมีความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.495  กลุ่มงานสอบสวน 

กับกลุ่มงานสื่อสารมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยมีผลต่างของ

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.360 กลุ่มงานสื่อสารกับกลุ่มงานนโยบายและแผนมีความยึดมั่น

ผกูพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยมผีลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากับ 0.547 กลุม่งานสือ่สาร

กับกลุ่มงานเทคโนโลยีและงานจราจรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
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โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.574 ส่วนคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 5

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของกลุ่มงานป้องกันและปราบปราม 

พบว่า กลุ่มงานป้องกันและปราบปรามมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ�ำนวน 2 คู่ ได้แก่ 

คู่ท่ี 1 กลุ่มงานป้องกันและปราบปรามมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่ากลุ่ม

งานสอบสวน 

คูท่ี ่2 กลุม่นโยบายและแผน ซึง่ได้มกีารสมัภาษณ์เพ่ิมเตมิถึงปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของกลุ่มงาน ป้องกันและปราบปราม ท�ำหน้าที่รับ

ผิดชอบ การออกตรวจตราเพ่ือป้องกันเหตุและปราบปรามอาชญากรรม การรักษา

ที่เกิดเหตุ เช่นงานสายตรวจ ต�ำรวจชุมชน (ในตู้หรือป้อมต�ำรวจ) และภารกิจอื่น 

ทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมาย ซึง่ต�ำรวจสายนีจ้ะมาเป็นหน่วยแรก ท�ำให้ความก้าวหน้า

ของอาชีพมีโอกาสก้าวหน้าได้เร็ว ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสม  

ในที่น้ีหมายถึง เบี้ยเลี้ยง ข้ันพิเศษ ระบบการยกย่องและรางวัล ซึ่งเป็นการจัดสรร 

ที่ขึ้นอยู่กับหน่วยงานที่สังกัด หรือนโยบายขององค์การ  

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของกลุ่มสืบสวน พบว่า กลุ่มสืบสวน

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จ�ำนวน 3 คู่ ได้แก่ 

คู่ที่ 1 กลุ่มงานสืบสวนมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่ากลุ่มงานสอบสวน 

คูท่ี่ 2 กลุม่งานสบืสวนมคีวามยึดมัน่ผกูพันมากกว่ากลุม่นโยบายและแผน 

คู่ท่ี 3 กลุ่มงานสืบสวนมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่ากลุ่มงานเทคโนโลยี

และงานจราจร 

ซึ่งเมื่อได้มีการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การของกลุ ่มงานสืบสวน ซ่ึงเป็นงานที่ต้องแสวงหาข้อเท็จจริงของคดี  

เพ่ือรวบรวมพยานหลักฐานส่งพนักงานสอบสวนเพ่ือท�ำส�ำนวนส่งอัยการต่อไป  

เป็นกลุ่มงานที่มีความท้าทาย แต่มีความเสี่ยงสูง โอกาสก้าวหน้าในอาชีพจึงมีมาก  

ผลตอบแทนสวัสดิการต่างๆ ก็มีมาก ในที่นี้หมายถึงเบี้ยเลี้ยง ระดับขั้นพิเศษ  

ระบบการยกย่อง ซึง่ขึน้อยู่กับหน่วยงานหรอืนโยบายขององค์การน้ันๆ ท่ีจะจดัสรรข้ึน  
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ท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเวลาที่จ�ำกัดท�ำให้มีความกระตือรือร้น 

มากขึ้น รวมถึงผู้บังคับบัญชาที่ดี การสร้างความสามัคคีในกลุ่มงาน การมอบหมาย

หน้าที่ชัดเจน มีการวางแผนงานที่จะออกปฏิบัติงานให้มีระบบ และความปลอดภัย

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากที่สุด

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู ่ของกลุ ่มงานสอบสวน พบว่า  

กลุ่มงานสอบสวนมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ�ำนวน 1 คู่ ได้แก่ 

คู่ท่ี 1 กลุ่มงานสื่อสารมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่ากลุ่มงานสอบสวน  

ซึ่ ง ได ้มี การสัมภาษณ ์ เ พ่ิม เติม ถึงป ัจจัย ท่ีส ่ งผลต ่อความยึดมั่ นผูก พัน 

ต่อองค์การ กลุม่งานสือ่สารจะให้บรกิารในการตรวจจบั การสบืสวน และแก้ไขปัญหา 

ทางคดีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมถึงการป้องกันการบุกรุก 

ทางเครือข่ายของระบบสารสนเทศ ให้การสนับสนุนผู้ใช้งานและหน่วยงานต่างๆ  

ในด้านคดีท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ซึ่งต้องใช้ผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มีความรู้ความสามารถด้านคอมพิวเตอร์ โปรแกรมเมอร์ ไฟฟ้า เข้ามามีส่วนร่วม  

ท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานกลุ่มงานสื่อสารรู ้สึกมีความกระตือรือร้น ต้องหาความรู้เพ่ิม

เติมตลอดเวลา มีการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม รวมถึงผลตอบแทนและสวัสดิการ  

การเลือ่นระดบัขัน้เงินเดอืน ความส�ำเรจ็ของกลุม่งานในการร่วมท�ำคด ีซึง่ก็เป็นแรงจงูใจ 

อย่างหน่ึงทีท่�ำให้กลุม่งานมคีวามยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การ และด้วยกลุม่งานสอบสวน

ต้องอยู่กับการพิมพ์เอกสารเป็นหลัก คอยติดตามตัวพยานมาสอบปากค�ำ และ 

มีระเบียบ ค�ำสั่งที่ออกมาให้ปฏิบัติให้ทันระยะเวลาอันมีจ�ำกัด อาจท�ำให้พนักงาน

สอบสวนบางคนหลงลืมและเลินเล่อจนผิดระเบียบ ท�ำให้กลุ่มงานสอบสวนมักจะ 

ถกูร้องเรยีนเป็นประจ�ำ และหาความก้าวหน้าไดค้่อนข้างล�ำบาก เพราะตอ้งคลุกคลี

อยู่กับประชาชนในระดับล่างมากกว่าจะอยู่กับผู้บังคับบัญชาระดับสูง

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของกลุ่มงานสื่อสาร พบว่า กลุ่มงาน

สือ่สารมคีวามยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมนัียส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 

0.05 จ�ำนวน 2 คู่ ได้แก่ 

คู่ที่ 1 กลุ่มสื่อสารมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่ากลุ่มงานนโยบาย 

คูท่ี ่2 กลุม่สือ่สารมคีวามยึดมัน่ผกูพันมากกว่ากลุม่งานเทคโนโลยีและงาน 

จราจร
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ซึ่งเมื่อได้มีการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การของกลุ่มงานสื่อสาร พบว่า กลุ่มงานสื่อสารจะให้บริการในการตรวจจับ  

การสืบสวน และแก้ไขปัญหาทางคดีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

การข่าวต่างๆของงานต�ำรวจ ป้องกันการบุกรุกทางเครือข่ายของระบบสารสนเทศ 

รวมถึงให้การสนับสนุนหน่วยงานต่างๆในด้านคดีเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มงานสื่อสารรู้สึกมีความกระตือรือร้น ต้องหาความรู้ 

เพิ่มเติมตลอดเวลา เพื่อให้ทันเทคโนโลยี และข่าวต่างๆ มีการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม  

รวมถึงการประสานงานกับกลุ่มงาน และหน่วยงานอื่น มีโอกาสความก้าวหน้า 

ในหน้าท่ี รวมถึงผลตอบแทนและสวัสดิการ การเลื่อนระดับข้ันเงินเดือน ซึ่งก็เป็น 

แรงจูงใจอย่างหนึ่งที่ท�ำให้กลุ่มงานมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

สรุปผลการวิจัย

การศึกษาครั้งนี้พบว่า ข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัด

ขอนแก่นที่มีหน้าที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในขณะ 

ที่ข ้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นท่ีมีระยะเวลา 

ปฏิบัติงานแตกต่างกันและต�ำแหน่งแตกต่างกัน มีความยึดมั่นต่อองค์การ 

ไม่แตกต่างกัน  รวมไปถึงความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และ 

ความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความเป็นบุคคล ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การ  ส่วนความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคล 

มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ

จากการศึกษาท�ำให้ได้ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การดังนี้

1. 	 ควรให้ความส�ำคัญกับระบบการพิจารณาความดี ความชอบ  

ระบบการให้รางวัลตลอดจนสวัสดิการ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

และเป็นการสร้างความรูส้กึผกูพันต่อองค์การให้กับข้าราชการต�ำรวจโดยมกีารใช้การ

บริหารโดยวัตถุประสงค์ ซึ่งการประเมินจะเน้นผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน เป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ขององค์การ และต้องมีส่วนร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการก�ำหนด
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เป้าหมายงาน เพราะเมื่อบุคลากรได้มีส่วนในการก�ำหนดเป้าหมายและนโยบาย

ของงาน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์วัดความส�ำเร็จของงานแล้ว จะท�ำให้บุคลากรเกิดความ

กระตือรือร้นให้งานบรรลุเป้าหมาย และลดความสับสนในการท�ำหน้าที่ ทั้งยังท�ำให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน

2. 	 ควรให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วมในการบริหาร การก�ำหนด 

เป้าหมาย นโยบายขององค์การ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและความเข้มแข็งขององค์การ 

มอบหมายงานให้ตรงตามหน้าทีร่บัผดิชอบ เพ่ิมความไว้ใจเมือ่มกีารมอบหมายหน้าที่

และตักเตือนหากมีการกระท�ำผิด และมีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน

3. 	 องค์การควรจัดกิจกรรมผ่อนคลายความเครียดและเสริมสร้างความ

ผกูพันของคนในองค์การ เช่นการจดักีฬาสมัพันธ์ของกลุ่มงาน การรบัประทานอาหาร

ร่วมกัน เพื่อลดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา

ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำไปใช้

องค์การควรมีการศึกษาด้านความเหน่ือยหน่าย รวมถึงมีการส�ำรวจและ

วางมาตรการในการลดความเหนือ่ยหน่ายของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจ

ภูธรจังหวัดขอนแก่น เช่นมีการจัดท�ำแผนการประเมินความต้องการ ความคาดหวัง 

ในการท�ำงาน ส�ำรวจความพึงพอใจในการท�ำงาน มกีารปรบัค่าตอบแทน ขัน้เงนิเดอืน  

สวัสดิการต่างๆ การจัดหาอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการออกปฏิบัติหน้าท่ี รวมถึง 

การเปิดโอกาสให้ได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานและการแก้ไข

ปัญหาของงาน มีการจัดอบรมสัมมนา โดยการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ 

ในด้านต่างๆมาอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน รวมถึงการเพ่ิมโอกาสในความก้าวหน้าในการท�ำงาน 

เพื่อเป็นขวัญก�ำลังใจให้ข้าราชการต�ำรวจ



140
ความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายกับความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่น

เอกสารอ้างอิง

นวลพรรณ ชืน่ประโยชน์. (2554). ความเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงาน ความผกูพนั

ในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ต่อผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานสินค้าเกษตรส่งออก. การศึกษาอิสระปริญญาศิลปศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวิชาจติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ คณะศลิปศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

บุญชม ศรีสะอาด. (2554). การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งท่ี 9. กรุงเทพฯ:  

สุรีวิทยาสาส์น.

สิระยา สัมมาวาจ. (2532). ความเหน่ือยหน่ายของพยาบาลประจ�ำการใน 

โรงพยาบาลรามาธิบดี. วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาพยาบาลศาสตรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล.

Freudenberger, H.J. and north, G. Women’s burnout. (1985). New York: 

Doubleday and company, Inc., 1985.

Pines.A. and Maslach, C. (1982) Characteristices of staff Burnout in Mental 

Health Settings. In E.A. 

McConnell. Burnout in the nursing profession: Coping strategies, causes 

and costs. (pp.169-175). London: C.V. Mosby

Maslach, Christina and Jackson, Susan. (1981). “The measurement of 

experience burnout.”  Journal of Occupational Behavior 2: 99-113    

Mowday, R.T.,Porter, L.W and Steers, R.M. (1982). Employee organization 

linkages: The psychology of commitment absenteeism and turn over. 

New York. Academic.

Steers, R.M. (1977). Antecedents and outcome of organization commitment. 

Administrative Science Quarterly 22: 46-56 



141วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข.11 (1) ม.ค. - มิ.ย. 61

ตารางที่ 1 	 แสดงค่าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุคูณของความเหน่ือยหน่าย 

	 ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความ 

	 เป็นบุคคล ความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความส�ำเร็จส่วนบุคคลและ

	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปร
ความอ่อนล้า

ทางอารมณ์

การลดความ

เป็นบุคคล

การลดความ

ส�ำเร็จส่วน

บุคคล

ความยึดมั่น

ผูกพันต่อ

องค์การ

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 1.000

การลดความเป็นบุคคล 0.142* 1.000

การลดความส�ำเร็จ 

ส่วนบุคคล

0.114 0.357* 1.000

ความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ

-0.023 -0.061 -0.136* 1.000

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 2 	 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและสถิตทิดสอบ Independent  

	 Simple T-test ของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภูธร 

	 จังหวัดขอนแก่นที่มีต�ำแหน่งแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อ 

	 องค์การแตกต่างกัน

ต�ำแหน่ง N X SD t Sig

ชั้นสัญญาบัตร 44 1.915 0.3731 -1.165 0.245

ชั้นประทวน 215 1.997 0.4334
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ตารางที่ 3 	 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติทดสอบ One-way  

	 ANOVAs ของข้าราชการต�ำรวจของหน่วยงานต�ำรวจภธูรจงัหวัดขอนแก่น 

	 ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

	 แตกต่างกัน

แหล่งความแปรปรวน Ss df MS F Sig

ระหว่างกลุ่ม 0.190 3 0.063 0.350 0.789

ภายในกลุ่ม 46.242 255 0.181

รวม 46.432 258

 

ตารางที่ 4 	 แสดงสถิติทดสอบ One-way ANOVAs ของข้าราชการต�ำรวจของ 

	 หน่วยงานต�ำรวจภูธรจังหวัดขอนแก่นที่มีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความ 

	 ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

แหล่งความแปรปรวน ss df MS F Sig

ระหว่างกลุ่ม 3.208 7 0.458 2.662 0.011*

ภายในกลุ่ม 43.223 251 0.172

รวม 46.432 258

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 5 	 การเปรยีบเทียบความแตกต่างรายคูข่องกลุม่งานของข้าราชการต�ำรวจ 

	 ภูธรจังหวัดขอนแก่นท่ีมีหน้าที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพัน 

	 ต่อองค์การแตกต่างกัน 

ป้องกัน สืบสวน อ�ำนวย

การ

สอบ 

สวน

ก�ำลังพล สื่อสาร นโยบาย เทคโนและ

จราจร

ป้องกัน - -0.080 0.010 0.200* 0.0307 -0.160 0.386* 0.414

สืบสวน - 0.091 0.281* 0.111 -0.079 0.467* 0.495*

อ�ำนวยการ - 0.189 0.020 -0.170 0.376 0.403

สอบสวน - -0.169 -0.360* 0.186 0.214

ก�ำลังพล - -0.190 0.356 0.383

สื่อสาร - 0.547* 0.574*

นโยบาย - 0.028

เทคโนและ

จราจร

-

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05




