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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนั
ปัญหาและอุปสรรค รวมถึงแนวทางและข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันของบุคลากรกองวิเคราะห ์
และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ซึง่ใชว้ธิวีจิยัเอกสาร
และวิจัยสนามในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือแบบเป็นทางการ 
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่มีหน้าที่ความรบัผิดชอบและมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 ปีขึ้นไปด้านการ
วเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า กองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้าฯ จ านวน 8 คน ผลการวจิยัพบว่า 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้าฯ สอดคล้อง 
ตามแนวคิดของ Aon Hewitt ซึ่งประกอบด้วย 6 ปัจจัย ดังนี้  1) ด้านระบบการบริหารจัดการบุคลากร  
2) ดา้นสวสัดกิารพืน้ฐาน 3) ดา้นสภาพแวดล้อมการท างาน 4) ดา้นภาพลกัษณ์องค์การ 5) ดา้นบทบาทการน า
องค์การ และ6) ด้านแนวทางการปฏิบตัิขององค์การ โดยพบปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อความผูกพนั ดงันี้  
1) ด้านภาระงานที่ไม่เป็นธรรม 2) การท างานเป็นทมี 3) การเคารพและเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4) การมทีศันคตทิีไ่ม่ดตี่อเพื่อนร่วมงานและต่อองค์การ และ5) บุคลากร
มีความรู้ความสามารถไม่ตรงกับต าแหน่ง ตลอดจนแนวทางและข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพัน 
ของบุคลากร ดงันี้ 1) ควรมส่ีวนร่วมของผูบ้รหิารในการด าเนินงาน 2) การสื่อสารทีด่บีนพืน้ฐานของการเคารพ
และการใหเ้กยีรต ิและ3) ควรมกีารจดักจิกรรมเสรมินอกสถานทีเ่น้นสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นหลกั 
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บทน า 
 ปัจจุบนัยุคโลกาภวิตัน์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็ทัง้ดา้นสงัคม การเมอืง เศรษฐกจิ เทคโนโลย ี  
ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการท างานเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิมาก ท าให้ทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การ
ภาครัฐหรือองค์การภาคเอกชนต้องมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การด าเนินงานและต้องมีการปรับตัว  
ใหท้นัต่อสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปและหนัมาใหค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ซึง่เป็นปัจจยัหลกั
ที่ส าคญัของทุกองค์การและยงัเป็นฟันเฟืองส าคญัที่จะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ หากบุคลากร  
หรอื ทรพัยากรมนุษย ์ในองคก์ารไดร้บัการพฒันาและเพิม่พนูทกัษะองคค์วามรูอ้ยู่สม ่าเสมอกจ็ะท าใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเรจ็ในการด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ตามภารกจิใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีดงันัน้ บุคลากรในองค์การ
จงึนับไดว้่าเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าอย่างยิง่ต่อการด าเนินงาน องค์การจงึมคีวามจ าเป็นทีจ่ะต้องเพิม่คุณค่า
ให้แก่บุคลากรในองค์การ โดยการเพิ่มความรู้ ความสามารถ เพื่อท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  
และประสทิธผิล ตลอดจนกา้วทนัต่อการเปลีย่นแปลงไปในปัจจุบนั 
 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นความสมัพนัธ์ทีเ่กิดจากบุคลากรในองค์การมคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
ซึ่งอาจเกดิจากหลายปัจจยัทีส่่งผลต่อในหลาย ๆ ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบรหิารจดัการบุคลากร ดา้นสวสัดกิาร
พื้นฐาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านภาพลักษณ์ขององค์การ ฯลฯ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง   
ด้านการบรหิารจดัการบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่แสดงถึงความผูกพนัต่อองค์การนัน้ ๆ โดยส่วนใหญ่  
จะแสดงพฤติกรรมออกมาต่อการปฏิบัติงานในองค์การนัน้อย่างสม ่าเสมอ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงองค์การ  
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความเชื่อมั น่ในตัวองค์การและสมาชิก 
ในองค์การเกิดความพงึพอใจและเป็นสิง่ที่องค์การทุกองค์การปรารถนาใหเ้ป็น หากสมาชกิขาดความรู้สกึ
ผูกพนัต่อองค์การ ผลกระทบที่ตามมา คอื ความเสยีหายขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ อาจเป็นในรูปแบบ  
ของทรัพยากรบุคคล ขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์การ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับ  
การลดลงของประสทิธภิาพของงาน การบรรจุบุคลากรใหม่ ท าใหเ้สยีเวลาในการเรยีนรูง้านใหม่ นอกจากนี้
นักวชิาการอกีหลายท่านยงัพบว่าความผกูพนัองคก์ารเป็นปัจจยัหนึ่งทีส่ามารถช่วยลดปัญหาดงักล่าวได้ 
 กองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้า เป็นส่วนราชการระดับกอง สังกัดกรมทรัพยากรน ้า 
กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ซึ่งมภีารกจิเกี่ยวกบัการศกึษา พฒันาระบบขอ้มลูทรพัยากรน ้า 
และระบบวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า การศกึษาพฒันาระบบตรวจวดั ตดิตาม คาดการณ์ และระบบ
เฝ้าระวงัสถานการณ์น ้า การศกึษาวเิคราะห์ และก าหนดพื้นที่เสี่ยงภาวะน ้าท่วม และภาวะน ้าแล้งในพื้นที่ 
ที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรม การเสนอแนะแนวทาง และมาตรการเพื่อเตรียมความพร้อมและแก้ไข 
ภาวะวกิฤตน ้า รวมทัง้บูรณาการร่วมกบัองค์การทีเ่กี่ยวขอ้งในการตรวจวดั เฝ้าระวงั ป้องกนับรรเทา และแก้ไข
ปัญหาวกิฤตน ้า และการปฏบิตังิานร่วมกบัหรอืสนับสนุนการปฏบิตังิานขององคก์ารอื่นทีเ่กีย่วขอ้งหรอืทีอ่ธบิดี
มอบหมาย (กรมทรพัยากรน ้า, กองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้า, 2565, ออนไลน์.) จากภารกิจ 
ของกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 
จ าเป็นต้องมบีุคลากรทีต่อ้งอาศยัประสบการณ์และความเชีย่วชาญเฉพาะทาง ดงันัน้ องค์การต้องมกีารสรา้ง
ความผกูพนัระหว่างบุคลากรต่อองคก์ารเป็นอนัด ีโดยมกีารสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรเกดิความรกัความผกูพนั
ต่อองค์การและท าใหบุ้คลากรภายในกองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอยากเป็นสมาชิกในองค์การตลอดไปและไม่อยากโยกย้ายองค์การ 
อีกต่อไป ดงันัน้ ความผูกพนัต่อองค์การจงึจ าเป็นต่อองค์การอย่างมาก เพราะท าให้บุคลากรเกิดความรกั
ความผกูพนัทีก่ลมเกลยีวเหนี่ยวแน่นต่อองคก์ารและท าใหอ้งคก์ารเป็นองค์การทีม่ปีระสทิธภิาพและศกัยภาพสงู 



 
3 

 

 จากความเป็นมาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจ ัยซึ่งเป็นหนึ่งในบุคลากรของกองวิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์น ้ า กรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มองว่าความผูกพัน  
ต่อองค์การนัน้มีความส าคญักับองค์การในปัจจุบันอย่างยิ่ง จึงท าให้ผู้วิจยัสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่ส่งผล  
ต่อความผูกพันของบุคลากรกองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้ า ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพนัของบุคลากร ตลอดจนแนวทางและขอ้เสนอแนะในการสรา้งความผูกพนัของบุคลากรกองวเิคราะห์
และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม เพื่อน าไปใช้ 
ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ารต่อไป 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้มวีธิกีารวจิยั ดงันี้   
 1. การวิจยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวารสาร 
รายงานการวจิยั บทความ วทิยานิพนธ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ดุษฎีนิพนธ์ เอกสารทางวชิาการ ค าสัง่ ระเบยีบ
ประกาศ คู่มือการปฏิบัติงาน สื่อสิ่งพิมพ์ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร  
กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 

2. การวจิยัสนาม (Field research) โดยผูว้จิยัลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยการสมัภาษณ์ 
แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) คอื ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในกองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า  

กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม มทีัง้หมดจ านวน 27 คน 
2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เป็นการเลอืก 

สุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (วิโรจน์  ก่อสกุล , 2567, หน้า 46)  
โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ซึ่งเป็นผู้ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และมปีระสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 ปีขึน้ไปดา้นการวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กองวเิคราะห์
และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมและสามารถ  
ใหข้อ้มลูตรงตามประเดน็ ครบถว้น ของงานวจิยัครัง้นี้ได ้โดยวธิกีารสมัภาษณ์ จ านวน 8 คน ดงันี้ 

1) ผูอ้ านวยการกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า  จ านวน 1 คน 
2) ผูอ้ านวยการส่วนอ านวยการ    จ านวน 1 คน 
3) ผูอ้ านวยการส่วนพฒันาขอ้มลู    จ านวน 1 คน 
4) ผูอ้ านวยการส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าท่วม จ านวน 1 คน 
5) ผูอ้ านวยการส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าแลง้ จ านวน 1 คน 
6) ผูอ้ านวยการส่วนแผนงานและประเมนิผล   จ านวน 1 คน 
7) นักวเิคราะหน์โยบายและแผนช านาญการพเิศษ  จ านวน 1 คน 
8) นักวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร   จ านวน 1 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ในการวิจยัครัง้นี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้วิจยัใช้วธิกีารสมัภาษณ์ โดยเป็นการ
สมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือเป็นการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ โดยการสมัภาษณ์ใช้ค าถามเดียวกนั 
และมีข้อก าหนดแน่นอนส าหรับใช้สัมภาษณ์ทุกคนที่ถูกสัมภาษณ์ (วิโรจน์  ก่อสกุล , 2567, หน้า 62)  
และท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคลมกีารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูใ้หข้อ้มลู
ส าคญัในการจดบนัทึกและบนัทกึเสียงการสนทนาก่อนทุกครัง้ ทัง้นี้ ก่อนท าการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วจิยั  
ไดก้ าหนดวนันัดหมายและไดแ้จง้ใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัทราบก่อนล่วงหน้า  
 การสร้างเคร่ืองมือ 
 การสรา้งเครื่องมอืในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืส าหรบัใชใ้นการศกึษาวจิยั ดงันี้ 
 1. ศกึษาขอ้มูลจากแนวคดิ ทฤษฎี บทความทางวชิาการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งหรอืงาน เพื่อใช้ 
ในการก าหนดขอบเขตและสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั 
 2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์จากแนวคิด ทฤษฎี บทความทางวิชาการ และงานวิจัย 
ทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยัและแนวทางในการก าหนดรายละเอยีดส าหรบัแบบสมัภาษณ์ 
 3. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษา มาสรา้งแบบสมัภาษณ์โดยใชค้ าถามปลายเปิด  
 4. น าร่างแบบสมัภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวชิาค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง
รายละเอยีดเน้ือหา การใชถ้อ้ยค าในแบบสมัภาษณ์ใหค้รอบคลุมเนื้อหาสมบูรณ์ และครบถว้น 
 5. แก้ไขและปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิชาค้นคว้าอิสระ  
เพื่อออกแบบสมัภาษณ์จรงิต่อไป 
 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 ส าหรบัการทดสอบคุณภาพของเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัในส่วนของการสมัภาษณ์ 
แบบไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นการสมัภาษณ์แบบเจาะลึกนัน้ ผู้วิจยัได้ปรึกษากบัอาจารย์ที่ปรึกษาโครงการ  
ซึ่งเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท าวิจัยมาแล้ว เพื่อให้เกิดความเชื่อมัน่ได้ว่าการสัมภาษณ์ดังกล่าว  
ตรงประเดน็ ถูกตอ้ง ชดัเจน ครอบคลุม และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีก่ าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม 
และใช้วิธีการทดสอบคุณภาพของข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ของ Denzin (1970, อ้างถึงใน  
สุภางค ์ จนัทวานิช, 2565, หน้า 99 - 100) ดงัต่อไปนี้  
 1. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) คอื การพสิูจน์ว่าขอ้มูลทีผู่ว้จิยัไดม้านัน้ 
มคีวามถูกต้องครบถ้วนหรอืไม่ โดยใช้วธิกีารตรวจสอบ คอื การตรวจสอบแหล่งที่มาของขอ้มูลที่ใชใ้นการ
พจิารณาตรวจสอบ ไดแ้ก่ แหล่งบุคคล แหล่งสถานที ่และแหล่งเวลา ทัง้นี้  
 1.1 แหล่งบุคคล หมายถงึ ถา้บุคคลผูใ้หข้อ้มลูเปลีย่นไปแลว้ขอ้มลูนัน้จะเหมอืนเดมิหรอืไม่  

1.2 แหล่งสถานที ่หมายถงึ ถา้ขอ้มลูต่างสถานทีก่นัแลว้ขอ้มลูนัน้จะเหมอืนกนัหรอืไม่  
1.3 แหล่งเวลา หมายถงึ ถา้ขอ้มลูต่างเวลากนัแลว้ขอ้มลูนัน้จะเหมอืนกนัหรอืไม่  

 2. การตรวจสอบสามเส้าด้านวิจัย ( Investigator Triangulation) คือ การตรวจสอบว่าข้อมูล 
ทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละคนใหข้อ้มลูเหมอืนหรอืต่างกนัอย่างไร  
 3. การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การตรวจสอบว่า ถ้าผู้วิจยั 
ใช้แนวคิดทฤษฎีต่างไปจากเดิมอาจท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด ท าให้ง่ายกว่า  
ในระดบัการสมมตฐิานชัว่คราวและแนวคดิทีล่งมอืตคีวามสรา้งขอ้สรุปเหตุการณ์แต่ละเหตุการณ์ 
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 4. การตรวจสอบสามเสา้ดา้นวธิรีวบรวมขอ้มูล (Methodological Triangulation) คอื การใชว้ธิกีาร
เกบ็รวบรวมขอ้มลูต่าง ๆ เพื่อรวบรวมขอ้มลูเรื่องเดยีวกนั  
 หลงัจากการตรวจสอบเครื่องมอืเรยีบร้อยแล้ว ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลทีไ่ดม้าเกบ็รวบรวม  โดยใชว้ธิกีาร
เก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เพื่อรวบรวมข้อมูล เช่น การสังเกตจากพฤติกรรม อากัปกิริยา ควบคู่ไปกับ  
การซกัถาม และศกึษาขอ้มลูจากแหล่งอื่นเพิม่เตมิ   
  วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) ดงันี้ 
 1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้เกบ็รวบรวมขอ้มลูทัว่ไป โดยการ
รวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่  

1.1 หนังสอืทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวชิาการ 
วารสาร สิง่พมิพ ์เป็นตน้ 

1.2 หนังสอือา้งองิ ไดแ้ก่ พจนานุกรม สารานุกรม เป็นตน้ 
1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์บทความทางวชิาการ เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ในเรื่องนัน้ ๆ 

อย่างละเอยีด 
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิ  

เช่น คู่มือปฏิบัติงาน กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ 
และสิง่แวดลอ้ม พ.ศ. 2565 เป็นตน้ 
 2. วธิกีารรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม ผู้วจิยัเก็บขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์จากผู้ใหข้อ้มูลส าคญั  
จ านวน 8 คน ผู้วจิยัท าการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัด้วยตนเอง โดยผู้วจิยั
เลอืกวธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั ซึง่ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง โดยทีผู่ว้จิยั
ต้องท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสมัภาษณ์ ซึ่งผู้วจิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ทีก่ าหนดไว้
เท่านัน้ และผู้วิจยัจะใช้แบบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทกึขอ้มูลและบนัทกึเสยีง  
ตามค าสนทนาของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการท าวจิยัครัง้นี้ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ โดยมขีัน้ตอนการวเิคราะห ์ดงันี้ 
 1. ผู้วิจยัจะน าขอ้มูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นแต่ละประเด็นและน ามาเปรยีบเทยีบ  
ความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละคน 
 2. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบแต่ละประเดน็มาวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้ง  ไดแ้ก่ 
แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนัของขอ้มลู 
 3. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหข์อ้มลูมาสรุปผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีก่ าหนดไว้ 
 4. น าผลการสรุปของขอ้มลูมาตคีวามตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีก่ าหนดไว ้ 
 5. น าเสนอผลการวจิยั เรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร : กรณีศึกษา  
กองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม  
โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนาความ 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 วัตถุประสงค์ท่ี 1  เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกองวิเคราะห์ 
และประเมินสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม  
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

1) ด้านระบบการบริหารจดัการบุคลากร (Performance) ระบบการบรหิารจดัการบุคลากร
มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมากไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของโอกาสความกา้วหน้าในสายงาน 
โอกาสการเรียนรู้และการพฒันา การบริหารจดัการและพฒันาบุคลากร รางวัลตอบแทนการปฏิบตัิงาน  
การให้ความส าคัญกับตัวบุคคล เนื่ องจากปัจจัยเหล่านี้ เป็นสิ่งที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การนัน้  
มคีวามตอ้งการความกา้วหน้าในวชิาชพี การไดร้บัการสนับสนุนและความส าคญัจากองคก์ารในการใหโ้อกาส
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจนการได้รับรางวลัตอบแทนจากการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม ท าให้ 
เกดิความตัง้ใจและทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ารอย่างสุดความสามารถ 

2) ด้านสวสัดิการพื้นฐาน (The Basic) สวสัดิการพื้นฐานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรไม่ว่าจะด้านผลตอบแทนการท างาน ความมัน่คงในอาชพี ความปลอดภยัของสภาพแวดล้อม  
ในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นอย่างมาก ซึ่งปัจจัยเหล่านี้  
มคีวามจ าเป็นส าหรบับุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ในองค์การนัน้ ๆ หากมสีวสัดกิารพืน้ฐานเหล่านี้ด ีมผีลตอบแทนที่ด ี
งานมคีวามมัน่คง มเีพื่อนร่วมงานที่ด ีรวมถึงมหีวัหน้าที่ด ีท าให้บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน  
มีความสุขในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนความปลอดภัย 
ของสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานและความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั ท าใหบุ้คลากร  
มคีุณภาพชวีติและจติใจทีด่มีคีวามสุขกบัการปฏบิตังิานในองคก์ารนัน้ต่อไปโดยไม่คดิโยกยา้ยไปองคก์ารอื่น 

3) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (The Work) สภาพแวดล้อมการท างานมผีลอย่างมาก 
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรไม่ว่าจะเรื่องของความร่วมมือ อ านาจและการตัดสินใจ หน้าที่  
และความรบัผดิชอบ เพราะถ้าสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานด ีท าใหบุ้คลากรทุกคนในองค์การท างานร่วมกัน
เป็นทีม เพราะการมีทีมงานดี ท าให้บรรยากาศในการท างานดี ท าให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพ บุคลากร 
เกดิความสามคัค ีตลอดจนร่วมกนัแกไ้ขปัญหา รบัฟังความคดิเหน็อย่างเปิดกวา้งและเคารพความคดิเหน็ของผูอ้ื่น  
จึงท าให้งานประสบความส าเร็จ ตลอดจนมีอ านาจและการตัดสินใจ การมีหน้าที่และความรบัผดิชอบที่ชดัเจน
เหมาะสม ท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ยและไม่เกดิความเหลื่อมล ้าในการท างาน 

4) ด้านภาพลักษณ์องค์การ (Brand) ภาพลักษณ์ ชื่ อเสียง ความน่าเชื่ อถือ ตลอดจน 
ความรบัผิดชอบต่อสังคมขององค์การ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร เน่ืองจากท าให้บุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในองค์การนั ้น ๆ มีความภาคภูมิใจในตัวองค์การที่ได้เป็นส่วนหนึ่ งขององค์การนั ้น 
และยังมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การในเชิงบวก รวมถึงองค์การมีความน่าชื่อถือ เนื่ องมาจากการปฏิบัติงาน 
ที่มคีุณภาพ ประสทิธภิาพขององค์การนัน้ ๆ ซึ่งเกิดจากการได้มาของผลงานและเกิดจากบุคลากรทุกล าดบัชัน้ 
ในสายงานร่วมมอืร่วมแรงกนัด าเนินงาน จงึท าใหบ้คุลากรในองคก์ารมคีวามผกูพนัตอ่องคก์ารทีต่นเองปฏบิตังิานอยู่ 
และอยากเตบิโตในองคก์ารของตนเองตลอดไป ตลอดจนไม่ตอ้งการทีจ่ะยา้ยหรอืเปลีย่นองค์การต่อไป 

5) ด้านบทบาทการน าองค์การ (Leadership) บทบาทของผู้บริหารมผีลต่อความผูกพนั 
ต่อองค์การของบุคลากร เพราะถ้าผูบ้รหิารมวีสิยัทศัน์ขององค์การทีด่ ีกล้าตดัสนิใจ สามารถน าพาองค์การ
ไปสู่เป้าหมายได้ การสื่อสารที่ดี และบทบาทที่ส าคัญที่สุด คือ การที่ผู้บริหารสามารถท าให้บุคลากร  
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ภายในองคก์ารสามารถท างานเป็นทมีทีด่ ีมคีวามสามคัค ีการสรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บับุคลากรภายในองคก์าร  
การให้โอกาสและสนับสนุนบุคลากรในด้านต่าง ๆ เช่น การอบรมหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้  
ให้กับงานที่ปฏิบัติงาน เป็นต้น ตลอดจนผู้บริหารให้ความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเข้าใจ  
รบัฟังความคดิเหน็และส่งเสรมิสนับสนุน ย่อมส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์ารท างานอย่างมคีวามสุข และพรอ้มที่
จะทุ่มเทท างานอย่างเตม็ที ่ท าใหง้านมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิล รวมถงึบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

6) ด้านแนวทางการปฏิบติัขององค์การ (Company Practice) แนวทางการปฏิบัต ิ
ขององค์การในเรื่องกระบวนการตดิต่อสื่อสาร การใหค้วามส าคญักบัลูกคา้หรอืผูร้บับรกิาร ความเหมอืน-ต่าง
ภายในองค์การ สิง่อ านวยความสะดวกการท างาน การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล มผีลต่อความผูกพนั  
ต่อองค์การของบุคลากร เพราะถ้าองค์การมีแนวทางของการปฏิบัติที่ดี ไม่ว่าจะการติดต่อสื่อสาร  
การใหค้วามส าคญักบัผูบ้รหิารและสิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ว่ามคีวามส าคญัอย่างมากส าหรบัการท างาน
ในปัจจุบนั ย่อมส่งผลให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ส่งผลให้บุคลากรในองค์การ เกิดความผูกพนั 
ต่อองคก์ารมากยิง่ขึน้  

 วัตถุประสงค์ท่ี 2  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
กองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้า กรมทรัพยากรน ้า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ 
และส่ิงแวดล้อม สามารถสรุปไดด้งันี้ 

1) ภาระงานที่ไม่เป็นธรรม เนื่องจากไม่ค านึงถึงจ านวนบุคลากร และในที่สุดแล้ว หากได้รบั
ปรมิาณงานทีม่ากเกนิลมิติ ส่งผลกระทบต่อความล่าชา้และประสทิธภิาพของงานลดลง  

2) การท างานเป็นทมี การปฏิบตัิงานเฉพาะส่วนที่ตนเองรบัผดิชอบเท่านัน้  โดยไม่ค านึงถึง
หน้าทีอ่ื่น ๆ เช่น กรณีมงีานด่วน เป็นตน้ ท าใหง้านส าเรจ็ล่าชา้กว่าก าหนดไม่ทนัการณ์  

3) การเคารพและเปิดโอกาสในการแสดงความคดิเหน็ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
เนื่องจากการไม่รบัฟังความคิดเห็นของผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความขดัแย้งตามมา  
ส่งผลใหง้านไม่บรรลุเป้าหมายและไม่มปีระสทิธภิาพ 

4) การมีทศันคติที่ไม่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองค์การ ท าให้เกิดการปฏิบตัิงานไม่ราบรื่น  
เกิดความขดัแย้งกับเพื่อนร่วมงานและท าให้อยากย้ายองค์การไปอยู่องค์การอื่น แต่ในทางตรงกันข้าม  
ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองค์การ ท าให้เกิดการปฏิบัติงานมีความราบรื่นและคล่องตัว 
ในการตดิต่อประสานงาน 

5) การทีบุ่คลากรมคีวามรูค้วามสามารถไม่ตรงกบัต าแหน่ง ท าใหง้านทีไ่ดไ้ม่มปีระสทิธภิาพเท่าทีค่วร 

วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางและข้อเสนอแนะในการสร้างความผกูพนัของบุคลากร
กองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม สามารถสรุปไดด้งันี้ 

1) ควรมส่ีวนร่วมของผูบ้รหิารในการด าเนินงาน เพื่อสนับสนุนส่งเสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่ี 
ในการปฏบิตังิาน ส่งเสรมิสนับสนุนและเปิดโอกาสใหม้ส่ีวนร่วมในการก าหนดวสิยัทศัน์ เป้าหมายความส าเรจ็
ขององค์การ และแสดงความสามารถในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ การพฒันาปรบัปรุงมาตรการ
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการจดัสวสัดิการอื่นๆ เพิ่มเติมของหน่วยงาน นอกเหนือจากสวัสดิก าร 
ทีร่ฐัจดัใหภ้ายใตก้ฎระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้ง 
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2) ต้องมกีารสื่อสารที่ดบีนพื้นฐานของการเคารพและใหเ้กียรติ เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจ  
ในการท างานและเสรมิสรา้งการท างานทีด่ ี

3) ควรมกีารจดักิจกรรมเสรมินอกสถานที่ โดยเน้นสร้างความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อท าให้
บุคลากรขององคก์ารเกดิความผ่อนคลายจากงานในหน้าทีห่ลกั 

อภิปรายผลการวิจยั 
การวิจยั เรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร : กรณีศึกษากองวิเคราะห์ 

และประเมินสถานการณ์น ้ า กรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ผู้วิจ ัย 
ได้น าแนวคดิของ Aon Hewitt (2015, อ้างถึงใน ณัฐชญา  พึ่งโต, 2562, หน้า 28) อธบิายถงึปัจจยัทีส่่งผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 6 ปัจจยั ดงันี้ 

1) ด้านระบบการบรหิารจดัการบุคลากร (Performance) ระบบการบรหิารจดัการบุคลากรมผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมากไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของโอกาสความกา้วหน้าในสายงาน โอกาส
การเรียนรู้และการพฒันา การบริหารจดัการและพฒันาบุคลากร รางวลัตอบแทนการปฏิบตัิงาน การให้
ความส าคญักบัตวับุคคล เนื่องจากปัจจยัเหล่านี้เป็นสิง่ทีบุ่คลากรทีป่ฏบิตังิานในองค์การนัน้ มคีวามต้องการ
ความก้าวหน้าในวชิาชพี การไดร้บัการสนับสนุนและความส าคญัจากองค์การในการใหโ้อกาสเพิม่พูนความรู ้
ความสามารถ ตลอดจนการไดร้บัรางวลัตอบแทนจากการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม ท าใหเ้กดิความตัง้ใจและทุ่มเท
การท างานให้กับองค์การอย่างสุดความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน  
จักรภพ ศรมณี , 2566, หน้า 55) ทฤษฎีสองปัจจัย โดยปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้าในงาน 
คอื ความก้าวหน้าหรอืการพฒันาของบุคคลในสายอาชพี เช่น การไดร้บัโอกาสใหเ้ลื่อนระดบัเมื่อด าเนินงาน
ประสบความส าเร็จ การได้รบัโอกาสที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือได้รบัโอกาสในการพฒันาทกัษะ  
และความสามารถหรอืได้รบัโอกาสให้เขา้ร่วมการฝึกอบรม เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Alderfer (1972, อ้างถึงใน 
รฐัศรินิทร์  วงักานนท์, 2566, หน้า 19) โดยตรงกับทฤษฎีความต้องการด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า  
ซึ่งเป็นความต้องการที่เกี่ยวกับเรื่องราวของการพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุดให้มีความเจริญก้าวหน้า 
ต้องการเป็นผูม้คีวามคดิรเิริม่ บุกเบกิ และใชศ้กัยภาพของตนทีม่อียู่ใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด ซึ่งความต้องการ  
ทีจ่ะเจรญิก้าวหน้าจดัเป็นความตอ้งการในขัน้ทีอ่ยู่สูงสุด ส าหรบับุคคลในองค์การนัน้จะต้องการทีจ่ะไดน้ าเอา
ทกัษะความรู ้ความสามารถมาใชใ้นการท างาน อยากทีจ่ะไดร้บัความรบัผดิชอบทีเ่พิม่มากขึน้ และสามารถ
เขา้ร่วมในการท างานใหม่ ๆ ทัง้นี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิภาพร อุ่นบนัเทงิ (2562) ได้ท าการศกึษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษาศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ  
และการสื่อสาร ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบว่า ด้วยข้าราชการส่วนใหญ่มองว่าระบบราชการ 
เป็นอาชพีทีม่ ัน่คงในระยะยาว มโีอกาสในการก้าวขึน้สู่ต าแหน่งทีสู่งขึน้ และไดร้บัการฝึกอบรมเพิม่พูนทกัษะ
ความรู้ที่สนับสนุนความก้าวหน้าในสายงานได้ ส าหรบัพนักงานราชการยงัไม่มคีวามมัน่คงในการท างาน  
และขาดโอกาสในการทีจ่ะกา้วขึน้สู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้ในสายอาชพี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กติตธิชั  ชวีวฒันาพงศ์ 
(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทางดา้นวศิวกรรมศาสตร์ 
กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัง่คงของมนุษย์ พบว่า อาชพีวศิวกรจ าเป็นต้องพฒันาตนเองอยู่เสมอ  
ถ้าองค์การเปิดโอกาสใหศ้กึษาเพิม่พูนทกัษะ ความรูแ้ละพฒันาตนเองอยู่เสมอกจ็ะเป็นประโยชน์กบัองค์การ
มากขึ้นในเรื่องของการเติบโต ถ้าองค์การส่งเสรมิให้บุคลากรเตบิโตในสายอาชพีก็จะท าให้มบีุคลากรตัง้ใจ
ท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ซึ่งส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การมากยิง่ขึ้น ท าให้อยากทุ่มเท
แรงกายแรงใจใหก้บังานและท าใหง้านมปีระสทิธภิาพมากขึน้ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลู
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ส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า “…การบรหิารจดัการบุคลากรมผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรอย่างมาก เนื่องจาก
บุคลากรจะมทีศันคติในทางที่ดโีดยองค์การสนับสนุนให้ความส าคญัการได้รบัโอกาสเรยีนรู้ เพิม่พูนทกัษะ  
ท าใหม้คีวามมุ่งมัน่ ตัง้ใจท างาน…” (ผูอ้ านวยการวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 
7 พฤษภาคม 2567) รวมถงึสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 กล่าวว่า “...บุคลากรต้องการ
ความกา้วหน้าในวชิาชพีของตนเอง หากไม่มกีารพฒันาหรอืสรา้งการเรยีนรูข้องตนเองไม่ว่าจะเป็นการเรยีนรู้
หรอืการพฒันาตนเองในดา้นงานประจ าทีเ่ป็นงานในหน้าที่หรอืงานที่ได้รบัมอบหมายอื่นที่ไดร้บัมอบหมาย  
ก็จะส่งผลไปถึงโอกาสความไว้วางใจที่ควรจะได้รับในการมอบหมายหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
จากผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน รวมถึงยังส่งผลต่อความก้าวหน้าและรางวลัตอบแทนที่ได้รับ...” 
(ผู้อ านวยการส่วนประสานการปฏิบัติงานในภาวะน ้ าแล้ง , สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567)  
และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8 กล่าวว่า “...ความก้าวหน้าในสายงาน เพราะว่า 
การเจรญิเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน ถ้าเรามองไม่เหน็ถงึความก้าวหน้ากไ็ม่รูว้่าท างานไปเพื่ออะไร ส่วนโอกาส
การเรียนรู้และการพัฒนา การที่เราจะเติบโตในสายงานได้เราก็ต้องมีการพัฒนาส่งเสริมความรู้ เช่น  
การฝึกอบรม การลงมอืปฏบิตัจิรงิ ฯลฯ ถา้เราไดร้บัโอกาสนี้กจ็ะท าใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ารเพิม่มากขึน้  
ส่วนการบริหารจดัการและพฒันาบุคลากรยิง่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยตรง  เพราะการมทีกัษะ
ความสามารถแตกต่างกนัของแต่ละรายบุคคล ส่วนรางวลัตอบแทนการปฏบิตังิานเป็นเรื่องส าคญัเช่นกนั...” 
(นักวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2567) 

 2) ด้านสวัสดิการพื้นฐาน (The Basic) สวัสดิการพื้นฐานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรไม่ว่าจะด้านผลตอบแทนการท างาน ความมัน่คงในอาชพี ความปลอดภยัของสภาพแวดล้อม  
ในการท างาน ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัเป็นอย่างมาก ซึ่งปัจจยัเหล่านี้มคีวามจ าเป็น
ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนัน้ ๆ หากมีสวัสดิการพื้นฐานเหล่านี้ดี มีผลตอบแทนที่ดี  
งานมคีวามมัน่คง มเีพื่อนร่วมงานที่ด ีรวมถึงมหีวัหน้าที่ด ีท าให้บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน  
มีความสุขในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนความปลอดภัย  
ของสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานและความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั ท าใหบุ้คลากร 
มคีุณภาพชวีติและจติใจทีด่มีคีวามสุขกบัการปฏบิตังิานในองค์การนัน้ต่อไปโดยไม่คดิโยกยา้ยไปองคก์ารอื่น  
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน จกัรภพ  ศรมณี, 2566, หน้า 55) ทฤษฎีสองปัจจยั 
โดยปัจจยัสุขภาวะหรอืปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารในเรื่องเงนิเดอืน โบนัส ค่าจา้ง ค่าตอบแทน 
รวมทัง้การเลื่อนขัน้เงินเดือนที่เหมาะสม และการเลื่อนขัน้เงินเดือนที่ได้รับความเป็นธรรมที่องค์การ  
จ่ายใหแ้ก่บุคลากรอย่างเป็นทีพ่อใจของบุคลากร ส าหรบัการด าเนินงานใหอ้งคก์าร นอกจากนี้ยงัรวมถงึรางวลั
ทีใ่หก้บับุคลากรทีเ่ป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  ขององค์กร หรอืเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง
ซึ่งบุคลากรไดร้บัเพิม่เตมินอกเหนือจากเงนิเดอืน ค่าจา้ง เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Greenberg (2004, อ้างถงึใน 
ณัฐชญา พึ่งโต, 2562, หน้า 26) ได้ระบุถึงปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์การในด้านการส่งเสริม  
และพนักงานและระบบการให้รางวัลผลตอบแทนที่เหมาะสมยุติธรรม รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
นิภาพร อุ่นบนัเทิง (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากร 
กรณีศกึษาศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน พบว่า ดว้ยขา้ราชการ
ส่วนใหญ่มองว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบ  
ตามความรู ้ความสามารถของตนเองซึ่งเป็นไปตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการ 
ด้านค่าตอบแทนกบัความรบัผดิชอบมคีวามเหมาะสมและอยากให้พนักงานราชการมสีวสัดกิารเหมอืนกับ
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ข้าราชการ และในส่วนของพนักงานจ้างเหมาบรกิาร ค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานและหน้าที่ผิดชอบอยู่  
แต่ไม่มีค่าตอบแทนพิเศษ หรือสวัสดิการต่าง ๆ อยากให้มีจัดการสวัสดิการในการท างานให้ตนเอง  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั
องค์การของบุคลากร กรณีศกึษา ส านักงานธนารกัษ์พืน้ที่พงังา พบว่า เนื่องจากเงนิเดอืนและค่าตอบแทน
เป็นปัจจยัที่ท าให้บุคลากรยงัคงเลือกปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การต่อไป การได้รบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ทีเ่หมาะสม ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกดิแรงจูงใจทีจ่ะปฏบิตังิานและมคีวามพงึพอใจและเกดิความรูส้กึผกูพนั
กบัองค์การ ซึ่งบุคลากรทีเ่ป็นขา้ราชการ พนักงาน ราชการ และลูกจา้งต่างไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ทีถ่อืว่าดใีนระดบันึง ทัง้นี้ในอนาคตควรจะตอ้งมกีารปรบัอตัราเงนิเดอืนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชพีในปัจจุบนั
ใหม้คีวามเหมาะสมมากขึน้ ซึ่งการไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสมสอดคล้องกบัสภาวะเศรษฐกิจ
และค่าครองชพีในปัจจุบนั ส่งผลต่อแรงจงูใจใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่องและยาวนาน
จนเกิดเป็นความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า  
“…บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน ท าให้สามารถปฏบิตังิาน โดยสามารถแสดงความรู้ ความสามารถ 
ความเขา้ใจ ความคดิเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่…” ผู้อ านวยการส่วนอ านวยการ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล,  
8 พฤษภาคม 2567) รวมถึงสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “…หากมสีวสัดกิาร
พื้นฐานที่ดี มีผลตอบแทนที่ดี งานมีความมัน่คง มีเพื่อนร่วมงานที่ดี รวมทัง้มีหวัหน้าที่ดี…” (ผู้อ านวยการ 
ส่วนพฒันาข้อมูล, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
คนที่ 7 กล่าวว่า “…เมื่อมคีุณภาพชวีติและจติใจที่ดกี็ย่อมส่งผลให้การท างานในองค์การมคีวามสุขและยงัคง
ท างานทีห่น่วยงานนี้ต่อไปโดยไม่คดิโยกยา้ยไปองค์การอื่น…” (นักวเิคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ, 
สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2567) 

 3) ดา้นสภาพแวดล้อมการท างาน (The Work) สภาพแวดล้อมการท างานมผีลอย่างมากต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของบุคลากรไม่ว่าจะเรื่องของความร่วมมอื อ านาจและการตดัสนิใจ หน้าที่และความรบัผดิชอบ 
เพราะถ้าสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานด ีท าใหบุ้คลากรทุกคนในองค์การท างานร่วมกนัเป็นทมี เพราะการ
มทีมีงานด ีท าให้บรรยากาศในการท างานด ีท าให้ผลงานออกมามปีระสทิธภิาพ บุคลากรเกิดความสามคัค ี
ตลอดจนร่วมกนัแก้ไขปัญหา รบัฟังความคดิเห็นอย่างเปิดกว้างและเคารพความคดิเห็นของผู้อื่น จงึท าให้ 
งานประสบความส าเรจ็ ตลอดจนมอี านาจและการตดัสนิใจ การมหีน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบทีช่ดัเจนเหมาะสม  
ท าให้การปฏิบตัิงานเป็นไปด้วยความเรยีบร้อยและไม่เกิดความเหลื่อมล ้าในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของ McClelland (1917, อ้างถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2566, หน้า 20) ตามทฤษฎีความตอ้งการ
ในด้านความต้องการความผูกพนั โดยการที่บุคคลที่มคีวามรู้สกึต้องการความผูกพนัสูง มกัจะอยากเขา้ไป  
เป็นส่วนหนึ่งของทมี อยากใหบุ้คคลอื่นใหก้ารยอมรบัตนเอง ชอบบรรยากาศการท างานทีม่คีวามร่วมมอืกนั
มากกว่าบรรยากาศการท างานทีม่กีารแข่งขนักนั และต้องการมคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบับุคคลอื่น  เช่นเดยีวกบั
แนวคิดของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน จกัรภพ  ศรมณี, 2566, หน้า 55) ทฤษฎีสองปัจจยั โดยปัจจยั 
สุขภาวะหรือปัจจัยค ้าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพที่จะช่วยอ านวยความสะดวก  
เช่น แสงสว่าง เสยีง อากาศ อุณหภูม ิกลิน่ หอ้งท างาน เวลาในการท างาน บรรยากาศในการท างาน รวมถงึ
เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ  ทัง้นี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญจฎาภรณ์  นวลนุ่น (2566)  
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา ส านักงานธนารกัษ์  
พืน้ทีพ่งังา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมผีลต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรส านักงานธนารกัษ์
พืน้ทีพ่งังา เนื่องจากการมสีภาพแวดล้อมทีด่จีะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการมาท างาน โดยจงัหวดัพงังามสีภาพ 
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ภูมปิระเทศทีม่ภีูเขาและหุบเขาล้อมรอบ เป็นเมอืงเลก็ ๆ ท าใหก้ารจราจรในการเดนิทางมาท างานไม่ตดิขดั 
สะดวกรวดเร็ว และสถานที่ท างานมีความสะอาด มีต้นไม้ร่มรื่น จึงส่งผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร  
ในการมาท างานอย่างมาก เน่ืองดว้ยบุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนในพืน้ทีจ่งึรูจ้กัสถานทีแ่ละหน่วยงานเป็นอย่างด ี 
ท าใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่อหน่วยงานมากขึน้ รวมทัง้หน่วยงานมเีครื่องมอือุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกสท์ีค่รบวงจร
และมสี ารองอย่างเพยีงพอต่อการใชง้าน รวมถงึอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอื่น ๆ ของเจา้หน้าทีก่ม็เีพยีงพอ
และสามารถท าให้งานมปีระสิทธภิาพอย่างมาก รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ กิตติธชั ชีววฒันาพงศ์ 
(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทางดา้นวศิวกรรมศาสตร์ 
กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัง่คงของมนุษย์ พบว่า การมทีมีงานที่ดกี็เปรยีบเหมอืนเป็นฟันเฟือง 
เพื่อท าให้การท างานขบัเคลื่อนและส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี ถ้ามเีพื่อนร่วมงานทีช่่วยกนัท างานและแบ่งเบา
ภาระหน้าที่กัน มีความเป็นกันเองไว้ใจกันก็สามารถคุยหรือปรึกษาเรื่องงานกันได้ง่ายมากขึ้น ท าให้  
การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ก็จะไม่มีการเกี่ยงกัน ช่วยกันดู ช่วยกันตรวจสอบ ก็จะเกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีมากยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิเบต วงชาลี (2566) ได้ท าการศึกษา 
เรื่อง การบรหิารงานบุคคลภาครฐั : การศกึษาความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสงักดัส านักงานปรมาณู  
เพื่อสนัติ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมผีลต่อความผูกพนัขององค์กร นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบั
ค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 กล่าวว่า “…บุคลากรทุกคนท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนกัน  
ท าให้เป็นส่วนหนึ่งของทีม มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา รบัฟังความคิดเห็นอย่างเปิดกว้าง และเคารพ  
ความคดิเหน็ของผูอ้ื่น การมทีมีงานทีด่ ี(Teamwork) ท าใหบ้รรยากาศในการท างานด ีท าใหง้านทีท่ าออกมาด ี
และท าให้ผลงานออกมาดดี้วย…” (ผู้อ านวยการกองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล,  
7 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 4 กล่าวว่า “…การมีอ านาจ 
ในการตัดสินใจ ท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า ตลอดจนการมีหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ทีช่ดัเจน…” (ผูอ้ านวยการส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าท่วม, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล,  9 พฤษภาคม 2567)  
 4) ดา้นภาพลกัษณ์องคก์าร (Brand) ภาพลกัษณ์ ชื่อเสยีง ความน่าเชื่อถอื ตลอดจนความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมขององค์การ มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร  เนื่องจากท าใหบุ้คลากรที่ปฏิบตัิงานอยู่ 
ในองค์การนัน้ ๆ มีความภาคภูมิใจในตัวองค์การที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การนัน้และยงัมีทัศนคติที่ดี 
ต่อองค์การในเชิงบวก รวมถึงองค์การยังมีความน่าชื่อถือ เนื่ องมาจากการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
ประสทิธภิาพขององค์การนัน้ ๆ ซึ่งเกดิจากการไดม้าของผลงานและเกดิจากบุคลากรทุกล าดบัชัน้ในสายงาน
ร่วมมอืร่วมแรงกนัด าเนินงาน จงึท าให้บุคลากรในองค์การมคีวามผูกพนัต่อองค์การที่ตนเองปฏิบตัิงานอยู่ 
และอยากเติบโตในองค์การของตนเองตลอดไป ตลอดจนไม่ต้องการที่จะย้ายหรือเปลี่ยนองค์การต่อไป   
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน จกัรภพ  ศรมณี, 2566, หน้า 55) ทฤษฎีสองปัจจยั 
โดยปัจจยัสุขภาวะหรอืปัจจยัค ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการท างาน ซึ่งท าใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึถงึความมัน่คง
ในต าแหน่งงาน ความยัง่ยนืของหน้าทีก่ารงาน ความมัน่คงทางการเงนิขององค์กร ความยัง่ยนืขององค์กร 
ภาพพจน์ ชื่อเสยีง หรอืขนาดขององค์กร เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ ISR (2008, อ้างถึงใน ณัฐชญา  พึ่งโต, 
2562, หน้า 29) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในปัจจัย 
ดา้นภาพลกัษณ์ขององค์การไม่ว่าจะเรื่องของความน่าเชื่อถอื ความมัน่คง การยอมรบัจากบุคคลภายนอกองค์การ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 กล่าวว่า “...เนื่องมาจากการปฏิบตัิงาน 
ทีม่คีุณภาพ มปีระสทิธภิาพ ขององค์การนัน้ ๆ ซึ่งการจะไดม้าของผลงานดงักล่าวได ้ต้องเกดิจากทุกล าดบั
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ชัน้ในสายงานนัน้ ร่วมมือร่วมแรงกันด าเนินงาน...” (ผู้อ านวยการส่วนประสานการปฏิบัติงานในภาวะน ้าแล้ง, 
สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567) 
 5) ดา้นบทบาทการน าองค์การ (Leadership) บทบาทของผูบ้รหิารมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากร เพราะถา้ผูบ้รหิารมวีสิยัทศัน์ขององคก์ารทีด่ ีกลา้ตดัสนิใจ สามารถน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย
ได ้การสื่อสารทีด่ ีและบทบาททีส่ าคญัทีสุ่ด คอื การทีผู่บ้รหิารสามารถท าใหบุ้คลากรภายในองคก์ารสามารถ
ท างานเป็นทีมที่ดี มีความสามัคคี การสร้างความเชื่อมัน่ให้กับบุคลากรภายในองค์การ การให้โอกาส 
และสนับสนุนบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เช่น การอบรมหลกัสตูรต่าง ๆ เพื่อเพิม่พนูความรูใ้หก้บังานทีป่ฏบิตังิาน  
เป็นต้น ตลอดจนผูบ้รหิารใหค้วามส าคญัของผูใ้ต้บงัคบับญัชา มคีวามเขา้ใจ รบัฟังความคดิเหน็และส่งเสรมิ
สนับสนุน ย่อมส่งผลให้บุคลากรในองค์การท างานอย่างมคีวามสุข และพร้อมที่จะทุ่มเทท างานอย่างเตม็ที่  
ท าให้งานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล รวมถึงบรรลุเป้าหมายขององค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Maslow (1943, อ้างถงึใน วโิรจน์  ก่อสกุล, 2566, หน้า 13-14) ตามทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ที่ 4 
อธบิายว่าความต้องการทีจ่ะมฐีานะเด่นหรอืมชีื่อเสยีงเป็นความต้องการในระดบัทีสู่งขึน้เกี่ยวกบัความมัน่ใจ  
ในเรื่องของความรู ้ความสามารถ เพื่อใหค้นอื่นยกย่องสรรเสรญิ รวมถงึการมอีสิระในการตดัสนิใจและมคีวาม
เป็นตวัของตวัเอง เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน จกัรภพ  ศรมณี, 2566, หน้า 55) 
ทฤษฎีสองปัจจัยโดยปัจจัยสุขภาวะหรือปัจจัยค ้าจุนในด้านนโยบายและการบริหารงานในการบริหาร  
ขององค์กร การจดัการขององค์กร และการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อการประสบความส าเร็จ  
ขององค์กรและของตัวบุคคล รวมถึงด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลสามารถท าให้การติดต่อสื่อสารกัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา รวมถึงผู้ใต้บงัคบับญัชา ทัง้ทางวาจาหรอืการแสดงกิรยิาทีใ่หเ้หน็ถงึ  
การมีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถที่จะท างานร่วมกันได้และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี   
ทัง้นี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติธัช  ชีววัฒนาพงศ์  (2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทางดา้นวศิวกรรมศาสตร์ กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัง่คง  
ของมนุษย์ พบว่า งานที่รบัผิดชอบส่วนใหญ่เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการส ารวจ ออกแบบ ประมาณราคา 
รวมถงึการ ควบคุมงาน ซึง่งานเหล่านี้ตอ้งใชบุ้คลากรและทกัษะทีห่ลากหลาย ท าใหเ้กดิการสื่อสารกนัภายใน
หน่วยงานมากขึน้ ปัจจุบนัระบบงานค่อนขา้งไม่เป็นระบบ เมื่อระบบงานไม่เป็นระบบก็จะเกดิการเกี่ ยงงาน 
กก็ลายเป็นว่างานนี้ของใคร ใครรบัผดิชอบแลว้ใหใ้ครสนับสนุน ถา้ถามว่าท าแลว้มคีวามสุขหรอืไม่กข็ึน้อยู่กบั
แต่ละบุคคลแต่ถา้งานเป็นระบบ มขี ัน้ตอน มรีะยะเวลา จะสามารถท าใหง้านมปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้กว่านี้ 
และดว้ยความทีเ่ป็นขา้ราชการกจ็ะไม่ไดม้หีน้าทีห่ลักเพยีงแค่หน้าที่อย่างเดยีว กจ็ะมงีานทีข่อความร่วมมอื 
ให้ไปช่วย ซึ่งส่วนใหญ่ก็เป็นงานที่จ ัดตามเทศกาล ไม่ใช่งานที่จ ัดขึ้นเพื่อคนในองค์การด้วยซ ้ าไป  
และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า “…ผูน้ าองค์การต้องมวีสิยัทศัน์ กล้าตดัสนิใจ
สามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายได ้มกีารสื่อสารที่ด ีที่ส าคญัทีสุ่ด คอื การท างานเป็นทมีต้องสร้างความเชื่อมัน่
ใหก้บับุคลากร …” (ผูอ้ านวยการกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2567) 
 6) ด้านแนวทางการปฏิบตัิขององค์การ (Company Practice) แนวทางการปฏิบตัิขององค์การ 
ในเรื่องกระบวนการติดต่อสื่อสาร การให้ความส าคญักับลูกค้าหรือผู้รบับริการ ความเหมือน -ต่างภายใน
องค์การ สิ่งอ านวยความสะดวกการท างาน การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากร เพราะถ้าองค์การมแีนวทางของการปฏิบตัิที่ดี ไม่ว่าจะการติดต่อสื่อสาร การให้
ความส าคญักับผู้บริหารและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ว่ามีความส าคญัอย่างมากส าหรบัการท างาน  
ในปัจจุบนั ย่อมส่งผลให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ส่งผลให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพนั 
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ต่อองค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers (1982 อ้างถึงใน 
กิตติธชั  ชีววฒันาพงศ์, 2566, หน้า 6-7) ซึ่งไปอธิบายความผูกพนัต่อองค์การถึงความเชื่อมัน่อย่างสูง 
ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การยอมรบัแนวทางการปฏิบตัิของงานเพื่อให้งานส าเร็จ  
ตามเป้าหมายและมคี่านิยมสอดคล้องกันเป็นไปในทศิทางเดียวกนักับองค์การ  และสอดคล้องกับค าตอบ 
ของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 3 กล่าวว่า “…การให้ความส าคญักบัผู้บรหิารและสิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
มวี่าความส าคญัมากส าหรบัการท างานในปัจจุบนั หากหน่วยงานมแีนวทางการปฏบิตัเิหล่าน้ีทีด่ ีย่อมส่งผลให้
การท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้…” (ผูอ้ านวยการส่วนพฒันาขอ้มลู, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2567) 

 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกองวิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 ผลจากการวิจัยพว่า ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกองวิเคราะห์ 
และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ประกอบดว้ย 
 1) ภาระงานทีไ่ม่เป็นธรรม เนื่องจากไม่ค านึงถงึจ านวนบุคลากร และในทีสุ่ดแล้ว หากไดร้บัปรมิาณ
งานที่มากเกินลิมิต ส่งผลกระทบต่อความล่าช้าและประสิทธิภาพของงานลดลง ซึ่งสอดคล้องกับค าตอบ  
ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 กล่าวว่า “…ภาระงานทีไ่ม่เหมาะสมกบัจ านวนคน…” (ผูอ้ านวยการกองวเิคราะห์
และประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2567) และสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ใหข้อ้มูล
ส าคัญคนที่ 8 กล่าวว่า “…การมอบหมายงานที่ไม่เป็นธรรม โดยไม่ค านึงถึงปัจจยัด้านจ านวนบุคลากร  
เพราะในทีสุ่ดแลว้ หากไดร้บัปรมิาณงานทีม่ากเกนิลมิติ กจ็ะส่งผลต่อองคก์ารและสุขภาพจนหาทางยา้ยไปอยู่
องคก์ารอื่น…” (นักวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2567) 

2) การท างานเป็นทมี การปฏบิตังิานเฉพาะส่วนทีต่นเองรบัผดิชอบเท่านัน้ โดยไม่ค านึงถงึหน้าทีอ่ื่น ๆ 
เช่น กรณีมีงานด่วน เป็นต้น ท าให้งานส าเร็จล่าช้ากว่าก าหนดไม่ทนัการณ์ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ  
โชตกิานต ์ชูทรพัย์ (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งชัว่คราว : 
กรณีศึกษาส านักงานจัดหางานกรุงเทพมหานครพื้นที่ 2 พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา การมเีพื่อนร่วมงานทีด่ ีมนี ้าใจ ใหค้วามช่วยเหลอืกนัในการท างาน เมื่อเกดิปัญหาช่วยกนั
แกไ้ขท าใหปั้ญหานัน้ผ่านพน้ไปได ้เขา้ใจและใหก้ าลงัใจในการท างาน การท างานเป็นทมี มคีวามสนิทสนมกนั 
แม้ก็ยงัมคีวามรู้สกึสนุกกบังาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ รวมถึงความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างผู้บงัคบับญัชา  
และลูกจ้างชัว่คราว ผู้บงัคบับญัชาทีม่คีวามรู้ความสามารถ เขา้ใจ และใหค้ าแนะน าเกี่ยวกบังาน ช่วยเหลอื  
เมื่อเกิดปัญหา และพยายามหาทางเพื่อช่วยแก้ไขปัญหาท าให้สามารถผ่านพ้นปัญหาและอุปสรรคไปได้ 
รวมทัง้การเปิดโอกาสให้ลูกจ้างชัว่คราวแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกบัการท างาน รบัฟังปัญหา  และแนวทาง 
การแก้ไขทีท่ าใหลู้กจา้งชัว่คราวรูส้กึว่าไดร้บัความส าคญัทัง้ต่องานและส านักงานฯ และสอดคล้องกบัค าตอบ
ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า “…การปฏบิตังิานเฉพาะหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยไม่ค านึงถงึหน้าที่
อื่น ๆ ที่ควรมส่ีวนร่วมในการท างานให้ส าเร็จไปอย่างดแีละมปีระสทิธภิาพ ความไม่มนี ้าใจต่อกนั ช่วยเหลอืกนั 
ร่วมแรงร่วมใจกนั ท าใหง้านส าเรจ็ล่าชา้ไม่ทนัการณ์ รวมทัง้บุคลากรกไ็ม่มคีวามรกั ความผกูพนั ความสามคัคกีนั
ในการท างาน..” (ผูอ้ านวยการส่วนอ านวยการ, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2567) 

3) การเคารพและเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นระหว่างผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
การไม่รบัฟังความคดิเห็นของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดความขดัแย้งตามมา ส่งผลให้งาน  
ไม่บรรลุเป้าหมายและไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2566)  
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากร  กรณีศึกษา ส านักงานธนารกัษ์ 
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พื้นที่พังงา พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรส านักงานธนารักษ์  
พื้นที่พังงามากที่สุด เนื่องจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความหลากหลายและมีความท้าทายของงาน  
ที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของตัวบุคคล มีอิสระในการท างาน  
สามารถตดัสนิใจ และแก้ปัญหาได้ดว้ยตวัเอง รวมถึงลกัษณะงานมอีงค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่ต้องท าความเขา้ใจ 
อยู่ เสมอ ซึ่งช่วยให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา และมีการกระจายอ านาจ  
ในการท างานมีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชดัเจน รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม  
ในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการบริหารงานร่วมกัน  แสดงให้เห็นถึงการเป็นส่วนหนึ่ง 
หรอืเป็นเจ้าขององค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญั  
คนที่ 1 กล่าวว่า “…การเคารพและเปิดโอกาสการแสดงความคิดเห็น…” (ผู้อ านวยการกองวิเคราะห์ 
และประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2567) 

4) การที่มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองค์การ ท าให้เกิดการปฏิบัติงานไม่ราบรื่น  
เกิดความขดัแย้งกับเพื่อนร่วมงานและท าให้อยากย้ายองค์การไปอยู่องค์การอื่น แต่ในทางตรงกันข้าม  
ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองค์การ ท าให้เกิดการปฏิบัติงานมีความราบรื่นและคล่องตัว 
ในการติดต่อประสานงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ กัญจฎาภรณ์  นวลนุ่น (2566) ได้ท าการศึกษา 
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา ส านักงานธนารักษ์พื้นที่พังงา  
พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมผีลต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรส านักงานธนารกัษ์พื้นที่พงังา
อย่างมาก เนื่องจากบุคลากรภายในหน่วยงานมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและองค์การ  
เกดิความร่วมมอืร่วมใจและช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชามกีารยอมรบัฟังความคดิเหน็และแลกเปลีย่น
ความคดิเห็นอย่างตรงไปตรงมากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา มคีวามเป็นยุติธรรม ไม่ล าเอียง และพร้อมช่วยเหลอื
แก้ไขปัญหาในทุกดา้น ท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิความนับถือเลื่อมใส เชื่อมัน่ และศรทัธาพร้อมทีจ่ะปฏบิตัิงาน 
อย่างเต็มศักยภาพ และเนื่องด้วยลักษณะงานของหน่วยงานที่แต่ละส่วนจะต้องท างานเกี่ยวเนื่ องกัน  
ท าใหบุ้คลากรจะตอ้งประสานงานร่วมกนัจงึก่อใหเ้กดิปฏสิมัพนัธท์ีด่ตี่อกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าใหม้คีวาม
สนิทสนมกนัเป็นอย่างดกี่อใหเ้กิดความสามคัคกีนัในองค์การและเกิดเป็นความผูกพนักนั และสอดคล้องกบั
ค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5 กล่าวว่า “..การที่มทีศันคติที่ไม่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองค์การ…” 
(ผูอ้ านวยการส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าแลง้, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 13 พฤษภาคม 2567) 
 5) การที่บุคลากรมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกับต าแหน่ง ท าให้งานที่ได้ไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 4 กล่าวว่า “...การที่บุคลากรบางส่วนมคีวามรู้
ความสามารถไม่ตรงกบัต าแหน่งงาน…” (ผูอ้ านวยการส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าท่วม, สมัภาษณ์
ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2567) 

 แนวทางและข้อเสนอแนะในการสร้างความผกูพนัของบุคลากรกองวิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 1) ควรมีส่วนร่วมของผู้บริหารในการด าเนินงาน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย 
ความส าเรจ็ขององคก์าร และแสดงความสามารถในการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ การพฒันาปรบัปรุง
มาตรการเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการจัดสวัสดิการอื่นๆ เพิ่มเติมของหน่วยงาน น อกเหนือ 
จากสวสัดกิารทีร่ฐัจดัใหภ้ายใต้กฎระเบยีบทีเ่กี่ยวขอ้ง ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ McGregor (1960, อ้างถงึใน 
วงพกัตร์  ภูพนัธ์ศรี, 2566, หน้า 37-39) ได้อธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี Y ว่าผู้บงัคบับญัชามองว่าธรรมชาติ 
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ของมนุษย์ไม่ใช่คนเกียจคร้าน มคีวามรบัผดิชอบ ไม่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงขององค์การ มคีวามคดิรเิริม่  
ไม่ต้องบงัคบั ซึ่งท าใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถแสดงความสามารถ
ออกมาอย่างเตม็ที ่เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Brewer & Lock (1995, อา้งถงึใน รมติา ประวตั,ิ 2564, หน้า 11) 
ได้กล่าวว่า บุคคลที่มีความยึดมัน่ในความผูกพันต่อองค์การด้วยการแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเท  
ความพยายามในการท างาน (Show Willingness to Invert Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลทีเ่ตม็ใจทีจ่ะทุ่มเท
พลงัความสามารถในการท างานและปกป้ององค์กรไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอื่น และแนวคดิของ Schaufeli et al. 
(2002, อ้างถึงใน กิตติธชั  ชีววฒันาพงศ์, 2566, หน้า 17-18) ที่ว่าพนักงานรู้สึกว่างานมคีวามเกี่ยวขอ้ง 
กบัตนเองและรูส้กึว่างานมคีวามส าคญัมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน มแีรงบนับาลใจในการปฏบิตังิาน 
รูส้กึภูมใิจกบังานทีท่ าและรูส้กึว่างานมคีวามทา้ทาย นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนที ่1 กล่าวว่า “…บุคลากรจะมทีศันคตใินทางทีด่โีดยองค์การสนับสนุนใหค้วามส าคญั ไดร้บัโอกาสเรยีนรู ้
เพิม่พนูทกัษะ...” (ผูอ้ านวยการกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2567) 
 2) ควรมีการสื่อสารที่ดีบนพื้นฐานของการเคารพและให้เกียรติ เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจ  
ในการท างานและเสรมิสร้างการท างานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า  
“…การสื่อสารที่ดบีนพื้นฐานการเคารพและให้เกียรติ...” (ผู้อ านวยการกองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า, 
สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2567)  
 3) ควรมกีารจดักจิกรรมเสรมินอกสถานที ่โดยเน้นสรา้งความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อท าใหบุ้คลากร 
ขององค์การเกดิความผ่อนคลายจากงานในหน้าทีห่ลกั ซึ่งสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 8 
กล่าวว่า “…การจดักจิกรรมส่งเสรมิ ปีละ 2 ครัง้ โดยเน้นสรา้งความผกูพนักบัองค์การรวมถงึเน้นใหบุ้คลากร
ได้ผ่อนคลายจากงานในหน้าที่…” (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ , สัมภาษณ์ส่วนบุคคล ,  
16 พฤษภาคม 2567) 

ข้อเสนอแนะ           
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1) ควรมกีารส่งเสรมิสรา้งการท างานร่วมกนัเป็นทมี การช่วยเหลอืกนั ความสามคัค ีความกลมเกลยีว 
ความเขา้ใจกนัในองค์การ โดยส่งเสรมิการจดักิจกรรมให้ทุกคนในองค์การได้เขา้มามส่ีวนร่วม เพื่อให้เกิด
ปฏสิมัพนัธร์่วมกนัอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ 
 2) ควรมีการปรับกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากร
กระตือรือร้น ด้วยการใฝ่หาความรู้เพิ่มเติม การฝึกฝนพฒันาตนเอง ตามยุคตามสมยัก้าวทนัเทคโนโลยี 
ทีเ่ปลีย่นไป เพื่อท าใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 3) การท างานใหม้คีวามสุขโดยชวีติท างานกบัชวีติส่วนตวัต้องมคีวามสมดุลกนั เพื่อท าใหม้สุีขภาพ
ร่างกายและคุณภาพชวีติทีด่ ี
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1) การศึกษาวิจยัครัง้ต่อไปควรศึกษาการวจิยัเชงิปริมาณด้วย เพื่อจะได้ข้อมูลเชงิลึกเป็นขอ้มูล 
ในภาพรวมขององค์การทัง้หมด และเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน ครอบคลุมภาพรวมทัง้หมด  
ขององคก์ารมากขึน้ 
 2) ควรมีศึกษาขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดที่อยู่ในกรมทรพัยากรน ้า เพื่อให้ทราบถึงความผูกพนั 
ต่อองค์การของบุคลากรของกองหรอืส านักงานอื่น ๆ สงักดักรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติ  
และสิง่แวดลอ้ม และเพื่อเป็นขอ้มลูส าหรบับรหิารทรพัยากรบุคลากรในองคก์ารต่อไป 
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