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ชื่อเร่ือง   ความผูกพันและประสิทธิภาพของก าลังพลกรมสวัสดิการทหารบก 
วันที่        กันยายน  2560       จ านวนค า  : 5,308     จ านวนหน้า : 12 
ค ำส ำคัญ      ความผูกพัน, ก าลังพลกรมสวัสดิการทหารบก, ประสิทธิภาพ 
ชั้นควำมลับ     ไม่มีชั้นความลับ  
     
  การวิจัยเรื่องความผูกพันของก าลังพล กรมสวัสดิการทหารบก มีผลด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า ความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อ
องค์กรของก าลังพล กรมสวัสดิการทหารบกนั้น ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้
อย่างไร ศึกษาแนวทางในการพัฒนากรมสวัสดิการทหารบกในด้านก าลังพลควรเป็นรูปแบบใด 
และเพื่อศึกษาให้ได้ข้อมูลพื้นฐาน เพื่อให้กรมสวัสดิการทหารบกน าไปก าหนดเป็นนโยบายการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ  
  ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของก าลังพลกรมสวัสดิการ
ทหารบกที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานนั้นที่เกิดข้ึนมากที่สุดคือ ความเต็มใจในการทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อหน่วยงาน, การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน และ
ความต้องการมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกของหน่วยงานนั้น ๆ 
  การสร้างความผูกพันกับหน่วยงานที่ เกิดข้ึนนั้นข้ึนอยู่กับผู้น าหน่วยงานหรือ
ผู้บังคับบัญชา มีการพัฒนาก าลังพลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนเพื่อ
พัฒนาก าลังพลเป็นหัวใจส าคัญ สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีแก่ก าลังพลและครอบครัว 
พัฒนาปรับปรุงสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ และค่าตอบแทนต่าง ๆ ให้ตามความต้องการของ    
ก าลังพล สร้างความมั่นคงในอาชีพการงาน ส่งเสริมความพึงพอใจในความก้าวหน้าในอาชีพ     
การงาน ซ่ึงทั้งหมดนี้ มีส่วนส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป 
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The research, Commitment and Efficiency of Army welfare Department 
personnel, has effect in working efficiency. The objective is to study the 
relationship of organizational commitment of Army welfare Department 
personnel that cause how effective of the work performance. To study on 
the development direction of Army welfare Department in terms of 
personnel that what format should it be. And study to get basic information 
for Army welfare Department to set a policy to operational effectiveness. 

Most occurred factors that influence organizational commitment of the 
Army Welfare Department lead to unit’s efficiency are; the will to perform it 
their best ability for unit,  acceptance in unit’s goals and values, and 
participation as a member at the unit. 

The foundation to organizational commitment comes from unit’s 
leader or commander. Personnel’s development for performance efficiency 
and planning for Personnel’s development is very essential. Constructing a 
better quality of life for personnels and their family, reform welfare, rights 
and rewards to meet the needs of personnels, building trusts and career 
security will boost satisfaction on career path. All of these factors can lead 
to improvements in unit’s efficiency.  



กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาในวิทยาลัยการทัพบกหลักสูตรหลักประจ า  ถือเป็นหลักสูตรสูงสุดของ
กองทัพบก ท าให้ผู้วิจัยได้รับความรู้  ทักษะ  และแนวคิดในหลายๆ ด้าน เป็นการเพิ่มโลก
ทัศน์นอกเหนือจากวิชาชีพหรืองานประจ าท่ีปฏิบัติอยู่  อันสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุง
งานในหน้าท่ีพัฒนาตนเอง  และน าไปใช้ในการพัฒนาหน่วยงานให้มีขีดความสามารถ  และ
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 เอกสารการศึกษาวิจัยฉบับนี้  ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณา  และความ
ช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก พ.อ.หญิง เสาวลักษณ์  สุภิมารส อจ.ท่ีปรึกษา ท่ีได้กรุณาให้
ค าปรึกษา  ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ ตลอดจนช่วยตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องของ
การวิจัยจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณ พ.อ.หญิง ศุภขจี แสงเรืองอ่อน ท่ีช่วยเหลือ แนะน า การจัดท า
เอกสาร ต่างๆ  และขอบคุณ เพื่อนๆ นศ.หลักสูตรหลักประจ า วทบ ชุดท่ี 62 ทุกๆ คน ท่ี 
คอยให้ก าลังใจ แนะน า เอ้ือเฟื้อต่างๆ ในการจัดท าวิจัยเป็นอย่างดี 

 หากเอกสารวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน  สังคม  และประเทศชาติใน
อนาคต ผู้วิจัยขออุทิศความดีของเอกสารนี้ให้แก่  บิดา  มารดา  ครู  อาจารย์  ผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับชั้น และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยส าคัญหรือยุทธศาสตร์หลักขององค์กรในยุคโลกาภิวัตน์   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่ได้มุ่งแต่เพียงการพัฒนาให้เกิดต้นทุนทางปัญญา 
(Intellectual  Capital) เท่านั้น เนื่องจากบางครั้งบุคคลเหล่านั้นก็มิได้ ทุ่มเทความรู้   
ความสามารถ  ทักษะ  หรือทัศนคติท่ีตนเองมีสู่หน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรพิจารณาในมิติของการท าให้บุคคลากรเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร (Employee Engagementor  Commitment) ด้วย  ดังนั้นผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง
จึงควรสร้างความรู้สึกที่ดี  ความพึงพอใจ  ความผูกพัน  และความจงรักภักดีต่อองค์กรให้
เกิดขึ้น  หากองค์กรสามารถสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรจะก่อให้เกิด
ประโยชน์หลากหลาย  เช่น  ความสม่ าเสมอของการมาท างานของพนักงาน  การลดลงของ
สถิติการขาดงาน  ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  อัตราการเข้าออกจากงานลดลง  ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาวิจัยมากมายท่ียืนยันว่า องค์กรสามารถสร้างความผูกพันในระดับสูงให้เกิดกับ
พนักงานของตนได้จะมีผลประกอบการ ท้ังด้านก าไร ผลิตภาพ  ผลตอบแทนต่อผู้ถือหุ้น
สูงขึ้นได้อย่างชัดเจน ในขณะเดียวกันอัตราการลาออกหรือขาดงานลดลงอย่างเห็นได้ชัด 1  
 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญในการน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย เป็นตัว
แปรท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีบอกถึงความแตกต่างระหว่างการคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร  และบ่งชี้
ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร    การท่ีพนักงานมีความผูกพันขององค์กรน้อยถึงแม้เขา
ไม่ลาออก  เขาก็จะปฏิบัติงานในหน้าท่ีโดยไม่ตั้งใจ  ย่อมน ามาซึ่งผลเสียต่อองค์กรหลาย
ด้าน  เช่น  ผลผลิตขององค์กรอาจลดต่ าลง สูญเสียทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็นด้านค่าจ้าง  
เงินเดือน  และสวัสดิการ  สูญเสียบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เป็นต้น ดังเช่นท่ี  ออคิด  
สลิงชอทได้ศึกษาเรื่องแนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในปี  2012 ท่ีองค์กรต่างๆ  ให้
ความส าคัญเป็นอันดับต้นๆ  และความเห็นส่วนใหญ่เป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ  1) การ
พัฒนาภาวะผู้น า 2) การเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  3) การจัดการคนเก่ง  
และ  4) การปรับบทบาทงานด้านทรัพยากรบุคคลได้เป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ เห็นได้ว่าเพิ่ม
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความส าคัญเป็นอันดับ 2 สอดคล้องกับผลส ารวจ
แนวโน้มวัดผลด้านทรัพยากรบุคคลท่ีพบว่าองค์กรท่ีตอบแบบสอบถามเกือบร้อยละ 80 
ต้องการ วัดระดับความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจของพนักงาน  แต่ใน
ขณะเดียวกันพบว่าประสิทธิภาพในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรยังอยู่ในระดับท่ีไม่สูงนัก
คือ  ร้อยละ 66 2 
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กรมสวัสดิการทหารบก มีวิสัยทัศน์เพื่อความพร้อมในการตอบสนองความต้องการด้าน
สวัสดิการกองทัพบก ก าลังพลของกรมสวัสดิการทหารบก จะต้องยึดมั่นในค่านิยมและ
วัฒนธรรมของกองทัพบก ซึ่งได้แสดงไว้ในวิสัยทัศน์กรมสวัสดิการทหารบก ปี 2560 คือ"
กรมสวัสดิการทหารบก เป็นกลไกของกองทัพบกท่ีส าคัญ ในการบ าบัดทุกข์ บ ารุงสุข  แก่
ก าลังพลของกองทัพบก และครอบครัว ให้มีสวัสดิการท่ีดี และยั่งยืน" โดย กรมสวัสดิการ
ทหารบก มีภารกิจด าเนินการท่ีเกี่ยวกับงานสวัสดิภาพ และ บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขท้ังในด้าน
ทรัพย์สิน สิ่งอุปโภคบริโภค การแนะน า  ส่งเสริมวิชาชีพและการศึกษา ท้ังนี้   กรม
สวัสดิการทหารบก จะต้องมีความสามัคคีเป็นหนึ่งเดียว เป็นกลไกท่ีส าคัญในการบ าบัด
ทุกข์ บ ารุงสุข แก่ก าลังพลของกองทัพบกและครอบครัว เพื่อสร้างอ านาจการรบท่ีไม่มี
ตัวตนให้เกิดแก่ก าลังพลกองทัพบก พร้อมเผชิญกับภัยคุกคามทุกรูปแบบ  ส่งเสริม
สนับสนุนน าการกีฬาและการดนตรีของกองทัพบกสู่ความเป็นเลิศ รวมท้ังจะต้องมีเอกภาพ
ในการบังคับบัญชา มีสายการบังคับบัญชาท่ีมั่นคง ก าลังพลทุกระดับจะต้องมีความ
ภาคภูมิใจในหน่วยงาน มีจิตใจในการให้บริการ ตลอดจนมีการพัฒนาองค์ความรู้ และ
ทรัพยากรมนุษย์ในทุกระดับ ปรับปรุงแก้ไขระเบียบค าสั่งให้ทันสมัย พัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศให้สอดคล้องเหมาะสม ทันต่อความต้องการ และสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาและ ท่ีส าคัญก าลังพลทุกคนจะต้องมีความเสียสละ และยึดมั่นหลักการท างาน
ในแนวทางเดียวกันมีความโปร่งใส 3  
 
จากท่ีกล่าวมาข้างต้นกรมสวัสดิการทหารบก เป็นหน่วยงานภาครัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นกรม
ฝ่ายกิจการพิเศษของกองทัพบก   มีภารกิจในการด าเนินงานท่ีเกี่ยวกับงานสวัสดิภาพและ
บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขท้ังในด้านทรัพย์สิน และสิ่งอุปโภคบริโภค การแนะน าและส่งเสริม
วิชาชีพและการศึกษาให้กับก าลังพลและครอบครัวของกองทัพบกท่ีมีจ านวนมากกว่า 
400,000 คน ท่ัวประเทศ โดยงานท่ีต้องจัดบริการให้กับก าลังพลและครอบครัว มีมากมาย
หลายอย่าง เช่น การออมทรัพย์  การให้กู้เงิน กิจการฌาปนกิจสงเคราะห์  การให้บริการ
ด้านการสงเคราะห์  การส่งเสริมการศึกษา การจัดท่ีอยู่อาศัย การกีฬา  ร้านสวัสดิการ
กลางท่ีให้บริการจ าหน่ายสินค้าอุปโภค บริโภคและสินค้าท่ัวไป และกิจการสโมสร เป็นต้น 
จะเห็นได้ว่าเป็นบริการสวัสดิการส่วนหนึ่งท่ีช่วยส่งเสริมให้ก าลังพลและครอบครัวมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น   แต่ในส่วนของกรมสวัสดิการทหารบกท่ีเป็นผู้ด าเนินกิจการดังกล่าวจะเห็นได้
ว่าเป็นงานบริการด้านสวัสดิการท่ีมีความหลากหลาย ดังนั้นในการด าเนินการบางอย่างต้อง
ใช้ก าลังพลท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน  แต่อัตราก าลังของก าลังพลท่ีบรรจุมีน้อย
กว่าอัตราเต็มถึง 256 คน อีกท้ังก าลังพลท่ีมีอยู่บางส่วนต้องไปช่วยราชการท่ีอื่น มีการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ขอปรับย้ายไปหน่วยอื่น  อันมีมูลเหตุท่ีเกี่ยวข้องมาจาก
หลายปัจจัยไม่ว่าเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
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ความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน  สภาพการท างานและลักษณะงาน  ท าให้กองแต่ละกองมี
จ านวนก าลังพลไม่เพียงพอต่อการด าเนินการเพ่ือตอบสนองความต้องการของก าลังพลและ
ครอบครัวอีกท้ังขาดความผูกพันกับหน่วยงานซึ่งรับทราบได้จากจ านวนความถี่ในการเข้า
ออกงาน , การลา , การขอปรับย้าย การให้ความร่วมมือในกิจกรรมส่วนรวมน้อย การขาด
วินัย เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของกรมสวัสดิการทหารบก  

 
จากเหตุผลท่ีกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันและ
ประสิทธิภาพของก าลังพลกรมสวัสดิการทหารบก” ซึ่งผลจากการศึกษาวิจัยท่ีได้จะน า
ข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา  และเสริมสร้างความผูกพันของก าลังพลต่อ
องค์กรของกรมสวัสดิการทหารบก  ตลอดจนน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนด
นโยบายพัฒนาระบบบริหารจัดการของกรมสวัสดิการทหารบก ให้ก าลังพลเกิดความผูกพัน
หรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปอีกท้ังยัง
พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพมากยิ่งขึ้น  และ
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไว้ อันจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เพื่อช่วยสร้างความเข้มแข็งให้กับกองทัพบกโดยรวม 

 
แนวคิดเร่ืองความผูกพันของบุคลากร (Employee  engagement) เป็นแนวคิดท่ีศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กร ท่ีเน้นในเชิงจิตวิทยา โดยศึกษาทัศนคติท่ีมีต่องานของบุคคลท่ีเป็น
ตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร  การศึกษาเรื่องความผูกพันของบุคลากรนี้  เร่ิม
ได้รับความสนใจมากขึ้นเรื่อยๆ  ภายหลังจากท่ี The Gallop Organization ซึ่งเป็น
สถาบันวิจัยและองค์กรท่ีปรึกษาได้เริ่มท าการศึกษาเรื่องนี้อย่างจริงจังตั้งแต่กลางทศวรรษ
ท่ี 80 เป็นต้นมา โดยมีท่ีมาจากความคิดที่ว่าโลกก าลังเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจทางอารมณ์ 
(Emotional economy) ซึ่งองค์กรจะประสบผลส าเร็จได้นั้น  จะขึ้นอยู่กับทรัพยากร
มนุษย์  และเชื่อว่าคนเรามักใช้อารมณ์และความรู้สึก (Emotion) ในการประเมินคุณค่า  
ด้วยเหตุนี้จึงท าให้พนักงานผูกพันต่อองค์กรโดยใช้ความรู้สึกเป็นหลัก 
  
ความผูกพันของบุคลากรถือเป็นแนวคิดท่ีค่อนข้างใหม่ ท่ีเริ่มแพร่หลายในแวดวงการ
บริหารจัดการองค์กรและด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยเริ่มมีการศึกษาวิจัยด้านนี้
อย่างจริงจังในต้นทศวรรษท่ี 2000 เป็นต้นมา 4  
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ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ การประเมินองค์กรในทางบวกและมุ่งท่ีจะ
ท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

 1.ความเช่ือมั่นอย่างจริงจังและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2.ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กร 
  3.ความปรารถนาท่ีจะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกในองค์กร 5 

นิยามความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง การเป็นพรรคพวก การผูกติด (Affective 
Attachment) ทางใจต่อเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ความผูกพันมีองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ 3 ประการ คือ 

 1.การแสดงตัวโดยการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2.การมีส่วนเกี่ยวข้องโดยการทุ่มตัวในบทบาทของตนเอง 
3.ความจงรักภักดีโดยความรู้สึกทางใจและการผูกติดกับองค์กร 6   

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงว่าบุคลากรนั้น ๆมีความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่น หรือ
ความ ผูกติด (Attachment) ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก  ในการเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ   โดยประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
 1. มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์กร 
 2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท าเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร 
 3. มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ส่วนในด้านจิตใจและทัศนคติของความผูกพันนั้นได้มีผู้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ลักษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไป  รวมท้ังความรู้สึกจงรักภักดี (Loyalty) 
ของสมาชิกต่อองค์กรและมีทัศนคติในทางท่ีสอดคล้องต่อเป้าประสงค์ขององค์กร 7 อันบ่ง
บอกถึงความหมายอันชัดเจนได้ว่าความหมายของความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออก
มากว่าความจงรักภักดี (Royalty) ท่ีเกิดขึ้น 
    
ตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจอุทิศตนเพื่อ
สร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสถานะภาพท่ีดีขึ้นโดยประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ 
กล่าวคือ 

1. มีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและยอมรับคุณค่าขององค์กร                                 
2. มีความตั้งใจท่ีจะใช้ความสามารถเพื่อท างานให้องค์กร                                                            
3. มีความต้องการอย่างมากที่จะด ารงอยู่ในองค์กร         
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ความผูกพันต่อองค์กรยังแสดงออกถึงลักษณะความรู้สึก  ทัศนคติในด้านบวกของ
บุคคลากรท่ีมีต่อองค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกในลักษณะของการพูด  การคิด 
และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ในแง่ดีเช่น การชื่นชมกับ
ผลงานของหน่วยงาน การให้ข้อมูลเชิงบวกกับผู้มารับการบริการ ความผูกพันต่อองค์กรยัง
แสดงได้ถึงวิธีการสร้างเสริมสภาพจิตใจ  หรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่า  ตระหนัก
ถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี  กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานเต็มใจเสียสละ  
พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ผสมผสานกับความรู้  ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมี
อยู่ท้ังหมด ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ได้ โดยสามารถท่ีจะพิจารณาได้จากลักษณะ
ภายในจิตใจของบุคคลากร หรือพนักงาน โดยมีความเชื่อท่ีว่าพนักงานจะท างานได้ดี อยู่
กับองค์กรยาวนาน และสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ ก็ต่อเมื่อพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร  ต่องาน  ต่อเพื่อนร่วมงาน 
และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะยั่งยืนหรือไม่ขึ้นอยู่กับว่าองค์กรตระหนักและให้
ความส าคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด  ได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงบทบาท  
ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่  เพ่ือท่ีว่าในท้ายที่สุดท้ังพนักงานและองค์กรจะอยู่
ในสถานการณ์ ชนะ – ชนะ    ( Win-Win Situation) หรือเป้าหมายแห่งความส าเร็จ
ด้วยกันท้ังคู่ คือท้ังในส่วนของบุคคลากรหรือพนักงานและผู้บริหารองค์กรหรือหน่วยงาน 
หรือเจ้าของกิจการนั้น ๆ นอกจากนั้นยังมีผู้ให้มุมมองว่า ความผูกพันยึดมั่นของพนักงาน
ไมใช่เป็นแต่เพียงความพึงพอใจของพนักงาน (Job Satisfaction) เท่านั้น แต่เกี่ยวข้องกับ
ท า ง ด้ า น อ า ร ม ณ์  ( Emotional Involvement)  แ ล ะ ด้ า น ปั ญ ญ า  ( Intellectual 
Involvement) ซึ่งแสดงออกโดยทางพฤติกรรมว่าพนักงานมีความต้องการ  ความ
ปรารถนาในการท างานเพื่อให้เกิดผลงานต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด  ซึ่งพฤติกรรมของ
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูง มีลักษณะ 3 ประการ กล่าวคือ 

1. Stay พนักงานมีความต้องการท่ีจะเป็นหนึ่งในสมาชิกขององค์กร  
2. Say พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะอุทิศตนให้กับบริษัท พวกเขาจะพูดกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาพนักงานดาวเด่น และลูกค้าถึงองค์กรในทางบวก 
 3. Strive พนักงานต้องการท่ีจะเพิ่มผลผลิตหรือบริการต่อลูกค้าและเพ่ือน
ร่วมงาน8 
 
สรุปในการวิจัยครั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกทางจิตใจท่ีผูกมัด
บุคลากรกรมสวัสดิการทหารบกไว้กับองค์กร โดยประกอบด้วย การยอมรับ
เป้าหมายค่านิยมขององค์กร  ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถของตนเองอย่าง
เต็มท่ีเพ่ือองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
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ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพขององค์กร 
ซึ่งมีความสามารถในการท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน สมาชิกใน
องค์กรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะสูงจะปฏิบัติได้ดีกว่าสมาชิกท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
ต่ า ผลท่ีเกิดขึ้นจะส่งผลต่อองค์กรและการปฏิบัติงานเอง มีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังต่อไปนี้ว่า  ความผูกพันเป็นทัศนคติท่ี
ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่าง
ความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งการเชื่อมโยงนี้ สามารถแสดงออกได้
ทางพฤติกรรมและความรู้สึก โดยท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็น
ผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งท่ีดีขององค์กร รวมท้ังลดการควบคุมหรือสิ่งท่ีจะ
มากระทบจากภายนอกอีกด้วยโดยชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญดังนี้คือ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – ออก จากงานของ
สมาชิกองค์กรได้ดีกว่า “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ทัศนคติของสมาชิกองค์กรโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของ
บุคคลต่องาน  หรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น
และความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่า
เหตุการณ์ประจ าวันในสถานท่ีท างาน  อาจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยรวม   
ก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานท่ีมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีการปฏิบัติงาน
ได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั่นเอง 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวกลางเชื่อมประสานระหว่างความต้องการ
ของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ซึ่งบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพัน
ดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถ
ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
 4. บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากใน
การท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าว จะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ใน
ระดับดีเหนือคนอื่น  
 5. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองค์กรมีความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากนั่นเอง 
 6. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวบ่งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์กร 9 
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ฉะนั้นจากการประมวลวิเคราะห์มาแล้วจะเห็นได้ว่าความรู้สึกผูกพันท่ีบุคลากรในองค์กร
หรือหน่วยงานมีต่อองค์กรหรือหน่วยงานใดๆ นั้นมากจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธภิาพรวมถึงประสิทธิผลขององค์กรหรือหน่วยงานนั้น ๆ ดังนี้ 
 1. พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในการกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
  2. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง  มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพ่ือท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันองค์กร  และเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายขององค์กร   บุคคล
ซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทาง
ซึ่งตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
 3. บุคคลซึ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถอย่างมากใน
การท างานให้กับองค์กรซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่
ในระดับดีเหนือกว่าพนักงานคนอื่นๆโดยภาพรวมในเร่ืองนี้สามารถกล่าวได้ว่าความผูกพัน
ขององค์กรหรือหน่วยงานส่งผลและมีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
 3.1 ความผูกพันต่อองค์กร สามารถท านายอัตราการเข้า – ออกจากงาน ของ
พนักงานในองค์การได้ดี ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไปท าให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง 
 3.2 ความผูกพันต่อองค์กร  เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกขององค์กรปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากพนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันใน
องค์กรและต่างก็มีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรร่วมกัน 
 3.3 ความผูกพันขององค์กรเป็นปัจจัยเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของพนักงานกับ
เป้าหมายขององค์กร โดยท่ีผู้ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มท่ีจะให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติตามนโยบายองค์กร 
 3.4 ผู้มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามทุ่มเทให้กับองค์กร 
 3.5 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดหลักท่ีสามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพ
ขององค์กรได้เป็นอย่างดี  10 
 
จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรที่ได้กล่าวข้างต้น แม้จะยังไม่มีผล
การศึกษาที่สามารถระบุถึงผลของความผูกพันต่อองค์กรท่ีแน่นอน ชัดเจน แต่
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรก็ยังคงเป็นสิ่งส าคัญกับการด าเนินงาน
ขององค์กรปัจจุบันเนื่องจากบุคลากรท่ีผูกพันทุ่มเทให้กับองค์กร จะช่วยให้องค์กร
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งความ



 
 
 
 
8 
 

ผูกพันกับองค์กรจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้
ออกไปอยู่กับคู่แข่งซึ่งอาจก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้  เพราะเมื่อ
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรต่ าจะท าให้เกิดผลกระทบท่ีส าคัญหลายประการต่อ
พฤติกรรมการท างานหรือการปฏิบัติงานในประเด็นต่อไปนี้   
 1. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมัครใจลาออก
จากงานสูง ส่วนผู้ท่ีมีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้ท่ีมีความผูกพัน
ต่ า โดยผู้ท่ีมีความโน้มเอียงท่ีจะเกิดหรือรู้สกึผูกพันตั้งแต่เร่ิมเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์กร
ค่อนข้างถาวร 
 2. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า มักไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด 
ๆ ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามท างานน้อย หรือหลบเลี่ยงงาน
เท่าท่ีจะท าได้ 
 3. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า มักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จาก
การศึกษาข้อมูล 
 
ทางเจตคติการท างานของพนักงานภาคราชการ พบว่าผู้ท่ีมีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อ
องค์กรมักจะไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตัวของตนเองด้วยเช่นกัน  ฉะนั้น การส่งเสริมให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากร  และการท่ีบุคลากรมีความผูกพัน
ต่อองค์กร  ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังต่อตัวพนักงานและองค์กรโดยรวมอีกด้วย  สรุปในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึก
นึกคิดของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – ออก จาก
งานของสมาชิกองค์กร  เป็นแรงผลักดันให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้น 
 
องค์กรหรือหน่วยงานทุกแห่งมีลักษณะเหมือนส่ิงมีชีวิต  คือ  มีเกิด มีการเจริญเติบโต  มีแก ่ 
และมีดับสูญดังนั้นองค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมเพื่อให้องค์กร
มีชีวิตที่สมบูรณ์  และมีชีวิตที่คงอยู่ยาวนานในการพัฒนาองค์กร ในบรรดากิจกรรมการ
พัฒนาองค์กรซึ่งแตกต่างกนัไปตามเป้าประสงค์หรือวัตถุประสงค์แต่กิจกรรมเหล่านี้ ก็จะ
เช่ือมประสานในแง่ของการใช้ตัวแทรกแซง โดยเฉพาะร่วมกันในกระบวนการพัฒนา
องค์กรท่ีปรึกษาหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะเข้ามามีบทบาท เพ่ือช่วยในการ
ปรับเปลีย่นองค์กรในลักษณะที่เพิ่มผลผลิต ตลอดจนถึงการเพ่ิมระดับความพึงพอใจการ
เปลี่ยนแปลงให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา องค์กรจะต้องมีประเด็นต่างๆ 
เหล่านี้ด้วย ซึ่งหลายข้อนั้นบ่งบอกถึงความส าคัญของความผูกพันในแง่ของสภาวะทาง
จิตใจ กล่าวคือ   
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1. การเพ่ิมระดับความไว้วางใจและการสนับสนุนระหว่างกันและกันในหมู่สมาชิก 
2. ความพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหามีมากขึ้นแทนท่ีจะไปเก็บกดปัญหาขององค์กรไว้ 

 3. เพ่ิมระดับการติดต่อสื่อสารในสี่ทิศทาง คือ จากระดับบนลงสู่ระดับกลาง  ระดับ
ล่างขึ้นสู่ระดับบน  ระดับแนวนอนหรือแนวราบ รวมตลอดถึงลักษณะทแยง 

4. ส่งเสริมระดับขวัญและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
 5. พยายามให้มีส่วนร่วมมากขึ้น  มีการใช้ลักษณะภาวการณ์เป็นผู้น าแบบร่วมแรง 
ร่วมใจท่ัวท้ังองค์กร 

6. ส่งเสริมให้มีการจัดการเกี่ยวกับความขัดแย้งมากกว่าท่ีจะเก็บกดไว้ 
7. พยายามก าจัดความขัดแย้งท่ีไม่พึงประสงค์ระหว่างกลุ่ม 
8. ส่งเสริมการจูงใจในหมู่พนักงานเจ้าหน้าท่ีทุกระดับขององค์กร                    
9. ลดระดับพฤติกรรมทางการเมืองในหมู่นักบริหารหรือจัดการ 

         10. ส่งเสริมให้มีการตอบโต้อย่างรวดเร็ว ต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญๆ มากขึ้น 11 
 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สรุปว่าวัตถุประสงค์ของการสร้างความผูกพันเพื่อพัฒนาองค์กร  คือ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร  ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  ให้องค์กรมีความยืดหยุ่นเหมาะกับ
สภาพงาน เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน  ส่งเสริมให้พนักงานมีทัศนคติแบบร่วมมือร่วมใจ
ต่อการแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กรและประสานวิสัยทัศน์  ส่วนตัวตนและ
วิสัยทัศน์ขององค์กรเข้าด้วยกันซึ่งก็คือการสร้างความผูกพันนั่นเอง 
 
ความผูกพันจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร (Organization Development หรือ OD) ใน
การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะประสบความส าเร็จได้ต้องรวมถึง การพัฒนาองค์กร (OD) 
ด้วย โดยนิยามการพัฒนาองค์กร หมายถึง การท าแผนเพื่อใช้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง
องค์กรให้เกิดความ มีประสิทธิผล และให้ความส าคัญด้านความเป็นมนุษย์มากย่ิงขึ้น 
(More effective and more human) จะเห็นว่ากระบวนทัศน์ของการพัฒนาองค์กร (OD 
paradigm) คือการให้ความส าคัญต่อ คุณค่าของมนุษย์และความก้าวหน้า ขององค์กร
ควบคู่กันไป เน้นความร่วมมือและกระบวนการมีส่วนร่วม ตลอดจนการมีจิตวิญญาณของ
การแสวงหา (Spirit of inquiry) กล่าวโดยสรุป ค่านิยมท่ีถือเป็นสาระส าคัญเชิงปรัชญาของ
การพัฒนาองค์กรได้แก่ 
 1. ให้การนับถือต่อคน (Respect for people) โดยเชื่อว่า มนุษย์มีความรับผิดชอบมี
สติปัญญาและต้องการให้ การใส่ใจและควรได้รับ การปฏิบัติ ด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีแห่ง
ความเป็นมนุษย ์
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 2. ไว้วางใจและช่วยเหลือเจือจุน (Trust and support) กล่าวคือ องค์กรท่ีถือว่ามี
สุขภาพดีและมีประสิทธิผล ต้องมีลักษณะของความไว้ วางใจ มีความน่าเชื่อถือ มี
บรรยากาศที่เปิดเผย และให้การเกื้อกูลต่อกัน 
 3 .  มี ความ เสมอภาคด้ านอ านาจ  (Power equalization) ในองค์ การ ท่ีมี
ประสิทธิผลจะไม่เน้นการใช้อ านาจและการควบคุมตามสายการบังคับบัญชา เป็นประเด็น
ส าคัญ 
 4. กล้าเผชิญปัญหา (Confrontation) โดยไม่เลี่ยง ไม่ประวิงเวลาหรือหนีปัญหาท่ี
เกิดขึ้น แต่จะใช้วิธีเผชิญปัญหาอย่างเปิดเผย 
 5. การมีส่วนร่วม (Participation) โดยเฉพาะผู้ท่ีได้รับผลกระทบหรือเกี่ยวข้องกับ
การเปลี่ยนแปลงจะได้รับโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพราะการได้มีส่วนร่วมยิ่งท าให้
ต้องผูกพันต่อการน าข้อยุติลงสู่การปฏิบัติ 
 
ในการศึกษาวิจัย สรุปผลว่าการพัฒนาองค์กร หมายถึง การวางแผนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร  การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดียิ่งขึ้นนั้น มีความสัมพันธ์อย่างยิ่งกับ
ความผูกพันของบุคคลากรต่อองค์กรหรือหน่วยงานนั้น ๆ ฉะนั้นจะเห็นว่าการส่งเสริม
และสร้างความผูกพันต่อกรมสวัสดิการทหารบกให้เกิดขึ้นกับก าลังพลท่ีท างานในกรม
สวัสดิการทหารบก มีความส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารหน่วยงาน ต้องท าให้
เกิดขึ้น เพื่อที่จะสามารถท าให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
สร้างสรรค์มีความภูมิใจอันส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยกรมสวัสดิการทหารบกใน
ที่สุดซึ่งก็คือการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ท่ีตั้งไว้ และท าให้เกิดความเข้มแข็งของ
กองทัพบก 
 
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่า ก าลังพลของกรมสวัสดิการทหารบก หากมีความผูกพันต่อ
หน่วยงานอยู่ในระดับท่ีดีนั้น จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน โดยมีปัจจัยท่ี
จะท าให้เกิดความผูกพันต่อหน่วยงาน ประกอบด้วย การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
หน่วยงาน โดยมีผู้บังคับบัญชาจะต้องคอยชี้แจงเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน
ให้กับก าลังพลในทุกระดับได้ทราบอย่างชัดเจนท าให้ก าลังพลสามารถปฏิบัติงานตาม
นโยบายของหน่วยงานได้อย่างเต็มใจและให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมท่ี
หน่วยงานได้จัดขึ้น และรู้สึกภูมิใจในหน่วยงานตนเอง 
  
ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีโดยถือเป็นหน้าท่ี
ท่ีจะต้องปฏิบัติให้เสร็จ แม้จะหมดเวลางานไปแล้วหรือปฏิบัติต่อไป โดยอทิุศแรงกาย 
แรงใจ อย่างเต็มความรูค้วามสามารถใส่ใจในทุกรายละเอียดของขั้นตอน ซึ่งมาตรการต่างๆ 
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ท่ีผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานต้องก าหนดไว้เพื่อรักษาส่ิงเหล่านั้นโดยต้องส่งเสริมขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเช่นจัดกิจกรรม ยกย่องบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น ส่งเสริม
สวัสดิการด้านอื่น ๆ อาทิ การรักษาพยาบาล การกู้เงิน การอ านวยความสะดวกในการ
ขอรับทุนการศึกษาแก่บุตร ธิดา การช่วยเหลือสงเคราะห์ตามสมควรต่อสถานการณ์ เช่น
กรณีบุคลากรและครอบครัว เจ็บป่วย เสียชีวิต เป็นต้น เพ่ือให้ก าลังพลและครอบครัวรู้สึก
ว่าตนเองได้รับการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีอีกท้ังเป็นการช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลและ
ครอบครัวของกรมสวัสดิการทหารบกได้ดียิ่งขึ้น  อันส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  
มากขึ้น 
ความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกของหน่วยงานต่อไปซึ่งก าลังพลในกรมสวัสดิการ
ทหารบกท่ีท างานมาเป็นระยะเวลานานจะรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานโดยไม่
คิดจะย้ายไปปฏิบัติราชการท่ีอื่น  แม้บางครั้งจะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า 
ก็ยังตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีกรมสวัสดิการทหารบก  จนเกษียณอายุราชการ  ซึ่งหน่วยงาน
และผู้บังคับบัญชา  จะต้องรู้จักถึงวิธีเสริมสร้าง   และจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคคลากรมีความเต็มใจท่ีจะท างานต้องการเป็นสมาชิกของหน่วยงานคือ ต้องส่งเสริม
ความพึงพอใจในความก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีได้รับจากกรมสวัสดิการทหารบก เช่น 
การเล่ือนยศ ต าแหน่ง ต้องโปร่งใส ยุติธรรม เป็นท่ียอมรับของบุคลากรในหน่วยงานมีการ
วางแผนการพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ ความสามารถ ต้องพิจารณาเรื่องสิ่งท่ีเป็นรางวัล
หรือสิ่งตอบแทนอื่นๆ ท่ีจะช่วยให้ก าลังพลและครอบครัวมีรายได้เสริมเพื่อให้เพียงพอ
ต่อค่าครองชีพ เช่น จัดกลุ่มอาชีพเสริมเป็นต้น อีกสิ่งหนึ่งคือ ด้านลักษณะงาน ซึ่งมีผลต่อ
อิทธิพลความพึงพอใจ และความผูกพันต่อหน่วยงานของก าลังพลโดยการที่ให้ก าลังพล
มีส่วนร่วมในทุกด้านท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีรับมอบหมายให้มากท่ีสุด โดยเหมาะสมกับ
ความรูค้วามสามารถ และรูปแบบการท างานท่ีสอดคล้องกับหน่วยงานจะท าให้เกิด
ความผูกพันในงาน รับรู้ความเป็นเจ้าของและผู้รับผิดชอบรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
และเมื่อก าลังพลเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและผูกพันแล้วย่อมทุ่มเทความพยายามท้ังกาย
และใจในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายและส่งผลถึงความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย กรมสวัสดิการทหารบกจะต้องด าเนินการพัฒนา
ก าลังพลผู้ปฏิบัติงานในการสร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิดขึ้นต่อหน่วยงานให้ได้ โดยต้องให้
ความส าคัญให้มีความเหมาะสมและเท่าเทียมกันกับการพัฒนาในเร่ืองการเสริมสร้างขีด
ความสามารถของก าลังพลในด้านต่างๆ โดยเฉพาะกับก าลังพล ระดับผู้ปฏิบัติในระดับ
ต่างๆ นอกเหนือจากการได้รับเงินเดือน ,     ค่าตอบแทน และสวัสดิการอื่น ๆ โดยท่ัวๆ ไป
เหมือน ๆกับบุคลากรภาครัฐอื่น ๆ แล้วโดยต้องจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ 
ทักษะ และความคิดริเร่ิมในงานท่ีรับผิดชอบ มีการหมุนเวียนหน้าปฏิบัติตามสมควรเพ่ือมิ
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ให้เกิดความเบื่อหน่ายและปฏิบัติงานซ้ าๆ โดยไม่พัฒนาโดยมีการเลือกคนให้เหมาะสม
กับงาน มีการจัดกิจกรรมสร้างความรัก สามัคคีภายในหน่วยงานเป็น ระยะ ๆ จัด
กิจกรรมยกย่องเชิดชูผู้ปฏิบัติงานดีเด่น ให้บริการด้านสวัสดิการเพ่ิมเติมให้เพียงพอ เช่น
กิจการสหกรณ์ของหน่วยกองทุนชุมชนท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยกองทุนเพื่อ
สวัสดิการหน่วย และท่ีส าคัญผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมีการเยี่ยมเยือนใส่ใจ ติดตาม
และรู้จักพัฒนาบรรยากาศในการท างานมีความสามารถ และมีรูปแบบการบริหารท่ี
เหมาะสมจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการตรวจตามหน้าท่ีอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งสิ่งต่าง ๆที่
กล่าวมานั้น ล้วนจะสร้างให้เกิดความผูกพันของก าลังพลต่อกรมสวัสดิการทหารบก
ท้ังสิ้น อันส่งผลต่อประสิทธิภาพของกรมสวัสดิการทหารบกต่อไป 
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ยศ  ชื่อ   พันเอก อริชัย    กุลวิมลประทีป 

วันเดือนปีเกิด  10 ธันวาคม  2515 

ประวัติส ำเร็จกำรศึกษำ 
 พ.ศ. 2538  ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) 

    สาขา สรรพาวุธ โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 

 พ.ศ. 2542  ปริญญาโท ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม 

    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 พ.ศ. 2548  โรงเรียนเสนาธิการทหารบก  หลักสตูรหลักประจ าชุดที่ 83  

ประวัติกำรท ำงำน 
 พ.ศ. 2539 – 2545 สังกัดกองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานท่ี 6 

 พ.ศ. 2546 – 2547 สังกัดกองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานท่ี 1 รักษา
พระองค์ 

 พ.ศ. 2548 – 2549 ประจ าแผนกแผน  กองแผนและโครงการ 

    กรมสวัสดิการทหารบก 

 พ.ศ. 2549 – 2550 หัวหน้าแผนกโครงการ กองแผนและโครงการ 

    กรมสวัสดิการทหารบก 

 พ.ศ. 2550 – 2552 หัวหน้าแผนกส่งก าลัง กองแผนและโครงการ 

    กรมสวัสดิการทหารบก 

 พ.ศ. 2552 – 2557 หัวหน้าแผนกก าลังพล กองแผนและโครงการ 

    กรมสวัสดิการทหารบก 

 พ.ศ. 2557 – 2559 รองผู้อ านวยการกองการกีฬา กรมสวัสดิการทหารบก 

 

 



ต ำแหน่งปัจจุบัน 
 พ.ศ. 2559  รองผู้อ านวยการกองกิจการสโมสร กรมสวัสดิการทหารบก
  


