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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากร 

ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากร กองบรหิาร
จดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ โดยใชว้ธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนาม ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดย
การสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) บุคลากรของกอง
บรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบทบาทการน าองคก์าร (Leadership)  
ดา้นระบบการบรหิารจดัการบุคลากร (Performance) สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) 
สวสัดกิารพืน้ฐาน (Basic welfare) ภาพลกัษณ์องคก์าร (Brand) และแนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร 
(Company Practice) 2) ปัญหาและอุปสรรคความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ประกอบดว้ย บทบาทผูน้ า
องคก์รหรอืผูบ้รหิาร ความแตกต่างดา้นอายุ ช่วงอายุทีแ่ตกต่างกนั ความจ าเป็นดา้นครอบครวั บุคลากร 
ขาดความรูแ้ละความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระบบการจดัการทรพัยากรบุคคล 
การโอนยา้ยของบุคลากร 3) ไดข้อ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ดงันี้  ควรจดัใหม้กีจิกรรมเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อเน่ืองทุกปี ควรจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารภายใน
หน่วยงานเพื่อเพิม่ความรู ้พฒันาและเพิม่ทกัษะในการปฏบิตังิาน  ผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งความผกูพนั มกีาร
สือ่สารสม ่าเสมอ สรา้งวฒันธรรมทีเ่ป็นแรงจงูใจ และควรมกีารน าเทคโนโลยมีาประยุกตใ์นการท างานใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อเปลีย่นจากงานยากใหเ้ป็นงานง่าย 

ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์าร;  กรมธนารกัษ์; ทีร่าชพสัดุ  
Keyword : Organizational Commitment; Treasury Department; State Property 
  
 
*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระ เรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองบริหารจดัการกรรมสิทธ์ิท่ีราชพสัด ุกรมธนารกัษ์ 
** นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

 



2 
 

บทน า 
ในบรบิทของยคุโลกาภวิฒัน์ทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็และเกดิการแขง่ขนั ทัง้ดา้นสงัคม การเมอืง 

เศรษฐกจิ และเทคโนโลย ีสง่ผลใหทุ้กองคก์ารตอ้งปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณ์อยู่ตลอดเวลา ดงันัน้ เพื่อเตรยีม
รบัมอืในการเปลีย่นแปลงทีอ่าจจะเกดิขึน้ แต่ละองคก์ารจงึตอ้งปรบัเปลีย่นนโยบาย รปูแบบการบรหิาร โครงสรา้ง
องคก์ร เพื่อเพิม่ศกัยภาพและขดีความสามารถในการแขง่ขนัใหก้บัองคก์าร ซึง่ในการบรหิารงานขององคก์ารตอ้ง
อาศยัทรพัยากรการบรหิารส าคญั คอื คน (Man) เงนิ (Money) วสัดุสิง่ของ (Material) และวธิกีารจดัการ (Management) 
และ "คน" คอื ทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ป็นปัจจยัส าคญัทีส่ดุในการสรา้งสรรคผ์ลงานใหม้ปีระสทิธภิาพ สามารถผลกัดนั
นโยบายไปสูก่ารปฏบิตัใิหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ไดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้บุคลากรในแต่ละองคก์าร
มกัมคีวามแตกต่างของบุคคล เช่น ดา้นบุคลกิภาพ ดา้นการรบัรู ้ดา้นแรงจงูใจ และทศันคต ิเป็นตน้ ดงันัน้ ทุกองคก์าร
ต่างกใ็หค้วามส าคญัในเรื่องการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์ชก้ลยุทธท์ีจ่ะเป็นเครื่องมอืขบัเคลื่อนองคก์ารใหบ้รรลุ
วสิยัทศัน์ทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรจงึมคีวามส าคญัต่อทุกองคก์าร ซึง่มปัีจจยัหลาย ๆ  ดา้นทีม่ผีล
ต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ ดา้นการบรหิารจดัการบุคลากร ดา้นสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นภาพลกัษณ์
ขององคก์าร เป็นตน้ องคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างบุคลากรกบัองคก์ารแสดงใหเ้หน็ถงึองคก์ารทีม่ปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิล ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกดิความเชื่อมัน่ในตวัองคก์ารและเกดิความพงึพอใจและเป็นสิง่ทีทุ่ก
องคก์ารปรารถนาใหเ้ป็น หากบุคลากรขาดความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร สง่ผลทีใ่หเ้กดิความเสยีหายขององคก์ารใน
รปูแบบต่าง ๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรพัยากรบุคคล ขวญัก าลงัใจของบุคลากรในองคก์าร ประสทิธภิาพของงาน
ลดลง การขาดงาน ขอโอนยา้ย ลาออก การบรรจุบุคลากรใหม่ท าใหเ้สยีเวลาในการเรยีนรูง้านใหม่ ซึง่มนีกัวชิาการ
อกีหลายท่านไดพ้บว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัหนึ่งทีส่ามารถช่วยลดปัญหาดงักล่าวได้ 

กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ มภีารกจิเกีย่วกบัการพจิารณาพสิจูน์สทิธกิารครอบครอง
ทีด่นิของราษฎรในเขตทีด่นิราชพสัดุ การโตแ้ยง้กรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ การโอนกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ รบัโอนกรรมสทิธิ ์
อสงัหารมิทรพัย ์การถอนสภาพทีร่าชพสัดุ รวมทัง้ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่น
ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืทีไ่ดร้บัมอบหมาย จงึจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู ้มทีกัษะ และมคีวามเชีย่วชาญใน
การปฏบิตังิาน แต่การปฏบิตังิานดงักล่าวผูป้ฏบิตังิานประสบปัญหางานทีม่ปีรมิาณมากลน้มอื และมคีวามหลากหลาย 
บางงานมคีวามเร่งด่วนทีต่อ้งพจิารณาด าเนินการ สง่ผลใหง้านไม่มคีุณภาพ เกดิความกดดนั ลาออกจากราชการ 
โอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่น ท าใหข้าดความต่อเนื่องในการด าเนินงาน การบรรจุบุคลากรใหม่ยงัขาดประสบการณ์
และความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิานท าใหเ้กดิความล่าชา้ รูส้กึไม่ไดร้บัการยอมรบัเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
ท าใหข้าดความกระตอืรอืรน้ไม่อุทศิตนอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานและปฏบิตังิานเพยีงเฉพาะงานในหน้าที ่ซึง่จะ
สง่ผลต่อความความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันัน้ เพือ่รกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ารต่อไป
ไดน้ัน้ จะตอ้งมกีารสรา้งแรงจงูใจ สรา้งความสขุในการท างาน สรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใหม้คีวาม
ผกูพนัและทุ่มเทใหอ้งคก์ารด าเนินงานอย่างมปีระสทิธภิาพและศกัยภาพ   

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัซึง่เป็นขา้ราชการสงักดั กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ 
กรมธนารกัษ์ จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัด ุ
กรมธนารกัษ์ เพื่อทราบความผกูพนัต่อองคก์าร ปัญหาและอุปสรรคทีม่ผีลต่อความผกูพนัของบุคลากร รวมทัง้
ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการสรา้งความผกูพนัของบุคลากร เพื่อน าผลการศกึษามาเป็นขอ้มลูเบือ้งตน้ เพื่อเสรมิสรา้ง
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ความผกูพนัอนัจะสง่ผลใหเ้กดิขวญัก าลงัใจ แรงจงูใจ และความสขุในการท างานของบุคลากร และน าไปใชใ้น
การปรบัปรุงเพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์
ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์  

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
การศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัก าหนดวตัถุประสงค ์ 
1) เพื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
2) เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์

ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ ์
3) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของบคุลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์

ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ ์

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1) ท าใหท้ราบถงึความผกูพนัต่อองคก์ารของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
2) ท าใหท้ราบปัญหาและอุปสรรคทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการ

กรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
3) ท าใหท้ราบขอ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิาร

จดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบริหารจดัการกรรมสิทธ์ิท่ีราชพสัด ุกรมธนารกัษ์ 
จากแนวคดิ Aon Hewitt (2015, อา้งถงึใน เรวด ีทองรกัษ์ 2566, หน้า 13) 

1 บทบาทการน าองคก์าร (Leadership) 
   2 ระบบการบรหิารจดัการบุคลากร (Performance) 
   3 สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) 
   4 สวสัดกิารพืน้ฐาน (Basic welfare) 
   5 ภาพลกัษณ์องคก์าร (Brand) 
   6 แนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร (Company Practice) 

ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 

ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัของบุคลากร 
กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative research) โดยมวีธิกีารวจิยั  ดงันี้  

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) ซึง่เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการ 
สิง่พมิพ ์วารสาร สือ่อเิลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั ดุษฎนีิพนธ ์วทิยานิพนธ ์คู่มอืการปฏบิตังิาน รายงานการ
ประชุม ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางวชิาการ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูกนัต่อองคก์าร  

2. การวจิยัสนาม (Field research) โดยเป็นการรวบรวมขอ้มลูจาการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
(Key informants) ดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview) 
ประชากรและผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
 1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตังิานภายในกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
จ านวน 46 คน 
 2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการคดัเลอืกแบบเจาะจง (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, 
หน้า 46) โดยก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากร สงักดักองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ จากหลกัเกณฑ์
เป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์และความช านาญในการท างาน อายุการปฏบิตังิานอย่างน้อย 2 ปี ณ กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์
ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ สามารถใหข้อ้มลูในประเดน็ทีต่อ้งการศกึษาไดเ้ป็นอย่างด ี จ านวน 10 คน ดงันี้ 
 2.1 ผูอ้ านวยการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ จ านวน 1 คน 
 2.2 ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้นกรรมสทิธิ ์จ านวน 1 คน 
 2.3 ขา้ราชการต าแหน่งช านาญการพเิศษ จ านวน 2 คน 
 2.4 ขา้ราชการต าแหน่งช านาญการ จ านวน 2 คน 
 2.5 ขา้ราชการต าแหน่งปฏบิตักิาร จ านวน 2 คน 
 2.6 พนกังานราชการ จ านวน 1 คน 
 2.7 ลกูจา้งชัว่คราว จ านวน 1 คน 
 รวมผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้สิน้ จ านวน 10 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ่งเครื่องมือที่ผู้วจิยัใช้ในการเกบ็ขอ้มูล โดยวธิกีารสมัภาษณ์ 

แบบเจาะลกึ (In-depth Interview) แบบมโีครงสรา้ง (Structured interview) ลกัษณะการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม
และขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั หากจะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามแบบเดยีวกนั สุภางค์ จนัทวานิช (2559 อา้งถงึใน 
วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) และการสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันดัหมายแจง้ใหผู้ส้มัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึ
และบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูใ้หส้มัภาษณ์ในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงการสมัภาษณ์
ก่อนทุกครัง้  
วิธีการรวบรวมข้อมลู  

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงันี้ 
1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้เกบ็รวบรวมขอ้มลูทัว่ไป  โดยการ

รวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 
 1.1 หนงัสอืทัว่ไป ไดแ้ก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย วารสาร สิง่พมิพ ์รวมถงึ
เอกสารทางวชิาการ เป็นตน้ 
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 1.2 หนงัสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 
 1.3 งานวจิยั สารนิพนธ ์วทิยานพินธ ์ดุษฎนีิพนธ ์เป็นตน้ 
 1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารทีส่ว่นราชการจดัท าขึน้เพื่อประโยชน์ในการปฏบิตั ิเชน่ 
นโยบาย กฎระเบยีบ คู่มอืปฏบิตังิาน ประกาศ ค าสัง่ แผนปฏบิตัริาชการ เป็นตน้ 
 2. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากภาคสนาม ผูว้จิยัจะเกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีารสมัภาษณ์ โดยทีผู่ว้จิยัเลอืก
วธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั ซึง่ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (structured interview) 
โดยทีผู่ว้จิยัตอ้งท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามทีก่ าหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์ ซึง่ผูว้จิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่
ก าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึง่เป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทกึขอ้มลูและบนัทกึเสยีง
ตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ (อา้งถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มูลในการท าการวจิยัครัง้นี้ เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัมขี ัน้ตอน
ในการวเิคราะห ์ดงันี้ 

1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั มาแยกประเดน็ตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัทีต่ัง้ไว ้3 ประเดน็ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์
ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์  2) ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์
ทีร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์  และ 3) ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากร  
กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์  

2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ทัง้ 3 ประเดน็ค าถามขา้งตน้ น ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูของ
เอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามเหมอืนกนั 
หรอืคลา้ยคลงึกนั และลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัของขอ้มลู  

3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะหข์อ้มลูร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุ กรมธนารกัษ์ ปัญหาและอุปสรรคที่มผีลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากร ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการส่งเสรมิความผูกพนัของบุคลากรกองบรหิารจดัการ
กรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยั  
 ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลู เพื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการ
กรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากร รวมทัง้
ใหข้อ้เสนอแนะ และแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ 
กรมธนารกัษ์ ในการด าเนินการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative research) 
 จากขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัสามารถวเิคราะหเ์พื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัได ้ดงันี้ 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองบริหารจดัการกรรมสิทธิที์ร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์ 
 1.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์  
ผลการศกึษาพบว่า บคุลากรของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร  
มทีศันคตทิีด่ต่ีอองคก์าร มคีวามเชื่อมัน่ คา่นิยม และศรทัธา ในองคก์าร มคีวามรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน  
มคีวามทุม่เทในการปฏบิตังิานและการตอ้งขบัเคลื่อนภารกจิของหน่วยงาน เพื่อใหภ้ารกจิบรรลุเป้าหมาย  
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เกดิภาพลกัษณ์ทีด่ ีเน่ืองจากไดป้ฏบิตังิานในกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุมาเป็นเวลานาน จงึมี
ความผกูพนักบัเจา้หน้าที ่ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มคีวามร่วมมอืในการท างานเป็นทมี มกีารแบ่งหน้าที่
ความรบัผดิชอบชดัเจน มคีวามรูส้กึว่าภารกจิของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุมคีวามส าคญั จงึท าใหม้ี
ความตัง้ใจและพยายามทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารทีว่างไว้ ซึง่ความผกูพนัท าใหบุ้คลากร
ตอ้งการทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารในต่อไป 
 1.2 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ 
กรมธนารกัษ์ โดยน าแนวคดิ Aon Hewitt (2015, อา้งถงึใน เรวด ีทองรกัษ์, 2566, หน้า 13) ทีไ่ดก้ล่าวถงึ
ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 6 ดา้น ผลการศกึษาพบวา่ 
 1) ดา้นบทบาทการน าองคก์าร (Leadership) ไดแ้ก่ บทบาทของผูบ้รหิารระดบักลาง และบทบาทของ
ผูบ้รหิารระดบัสงู มผีลต่อความผกูพนัของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เน่ืองจากผูบ้รหิารหรอื
ผูน้ าตอ้งเป็นผูท้ีไ่ดร้บัการยอมรบัจากบุคลากรในองคก์าร มพีฤตกิรรม การบรหิารงาน การสรา้งความผกูพนั
ในองคก์ารใหค้วามส าคญัเอาใจใสผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนในทุกๆ ดา้น 
 2) ดา้นระบบการบรหิารจดัการบุคลากร (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้าในสายงาน โอกาส
การเรยีนรูแ้ละการพฒันา การบรหิารจดัการและพฒันาบุคลากร รางวลัการตอบแทนใหก้บัการปฏบิตังิาน และ
การใหค้วามส าคญักบัตวับุคคล มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เนื่องจาก
ในการปฏบิตังิานบุคลากรย่อมมคีวามตอ้งการความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และตอ้งการใหอ้งคก์ารสนบัสนุน
และพฒันาความรู ้เพิม่ทกัษะ ท าใหรู้ส้กึว่าองคก์ารใหค้วามส าคญักบัเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิาน มคีวามมัน่ใจ และ
มรีางวลัตอบแทนเป็นก าลงัใจในการปฏบิตังิาน และสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 3) สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) ไดแ้ก่ ความร่วมมอื อ านาจในการตดัสนิใจ 
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ มผีลต่อความผกูพนับุคลากรของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เน่ืองจาก
บุคลากรมคีวามร่วมมอืในการท างาน มอี านาจในการตดัสนิใจ มคี าสัง่กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ
เรื่องของการแบ่งงาน หน้าที ่และความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน ท าใหรู้ส้กึเป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน ท าใหบ้รรยากาศ
ในหน่วยงานดมีคีวามสขุในการท างาน 
 4) สวสัดกิารพืน้ฐาน (Basic welfare) ไดแ้ก่ ผลตอบแทนการท างาน ความมัน่คงในอาชพี ความสมดุล
ระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั และความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มในการท างาน มผีลต่อความผกูพนัของ
บุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เน่ืองจากการจดัการสวสัดกิารพืน้ฐานเป็นสิง่จ าเป็นตอ้งจดั
ใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน มสีภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีผลตอบแทนการท างานทีม่คีวามเป็นธรรม มคีวามมัน่คงใน
อาชพี และมคีวามสมดุลระหวา่งชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั และความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5) ภาพลกัษณ์องคก์าร (Brand) ไดแ้ก่ ความน่าเชื่อถอื ภาพลกัษณ์ ชื่อเสยีง ความรบัผดิชอบต่อ
สงัคมขององคก์าร มผีลต่อความผกูพนับุคลากรของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เน่ืองจากการมี
ภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหอ้งคก์ารไดร้บัการยอมรบั มคีวามน่าเชื่อถอื ภาพลกัษณ์ 
ชื่อเสยีง ความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ 
 6) แนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร (Company Practice) ไดแ้ก่ กระบวนการตดิต่อสื่อสารภายใน
องคก์าร สิง่อ านวยความสะดวก การท างาน การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล มผีลต่อความผกูพนับุคลากร
ของกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เนื่องจากองคก์ารมแีนวทางการปฏบิตัขิององคก์ารทีด่ ีกระบวนการ
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ตดิต่อสือ่สารภายในองคก์ารทีช่ดัเจน มกีารน าเทคโนโลยกีารสือ่สารมาปรบัใชเ้พื่อความสะดวกและรวดเรว็ 
ลดความขดัแยง้ มกีารจดัสิง่อ านวยความสะดวกชว่ยสนบัสนุนใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มกีารจดัท า
คู่มอืส าหรบัการปฏบิตังิาน การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลทีเ่ป็นธรรม มกีารมอบหมายและแบ่งงานท าใหทุ้ก
คนทราบถงึหน้าทีข่องตนเอง และใหค้วามรว่มมอืในการท างาน ความสามคัค ีสง่ผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์าร
มคีวามเตม็ใจทุม่เทแรงกายในการปฏบิตังิาน 
 2. ปัญหาและอปุสรรคทีส่่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กองบริหารจดัการกรรมสิทธิที์ร่าชพสัด ุ
กรมธนารกัษ์ ประกอบด้วย 
  2.1 บทบาทผูน้ าองคก์รหรอืผูบ้รหิาร มผีลต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร หากผูน้ าขององคก์ร
มทีศันคตใินการท างาน รวมถงึภาพลกัษณ์และอุปนิสยัในการท างานทีแ่ย่ สง่ผลใหบุ้คลากรรูส้กึเชงิลบกบัองคก์าร 
ไม่เตม็ใจทีป่ฏบิตังิาน และคดิทีจ่ะลาออก หรอืขอยา้ยหน่วยงาน  
  2.2 ความแตกต่างดา้นอายุ ซึง่ชว่งอายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลใหม้คีวามแตกต่างดา้นความคดิ 
พฤตกิรรมการใชช้วีติ ทศันคต ิและวธิกีารท างานทีไ่ม่เหมอืนกนั 
  2.3 ความจ าเป็นดา้นครอบครวั เช่น ตอ้งการยา้ยกลบัภมูลิ าเนา แมม้คีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
และมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
  2.4 บคุคลากรในหน่วยงานขาดความรูแ้ละความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน ดา้นขอ้กฎหมาย 
กฎระเบยีบ ทีเ่กีย่วขอ้งในการปฏบิตังิานมากมาย และบุคลการสว่นมากเป็นขา้ราชการบรรจใุหม่ สง่ผลใหก้าร
ปฏบิตังิานค่อนขา้งล่าชา้ บุคลากรเกดิความกดดนั และความเครยีด 
  2.5 ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และประสบการณ์ท างานและความเชีย่วชาญในการท างานของแต่ละ
บุคคล ทีแ่ตกต่างกนัท าใหต้อ้งปรบัตวัในองคก์ารใหม่ ซึง่เป็นปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
  2.6 ระบบการจดัการทรพัยากรบุคคล บุคลากรยงัไม่ไดร้บัโอกาสในการเขา้ร่วมกจิกรรมเรยีนรู้
และพฒันาศกัยภาพในสายอาชพีอย่างเพยีงพอและทัว่ถงึ  
  2.7 การโอนยา้ยของบุคลากร ท าใหข้าดความต่อเนื่องของการถ่ายทอดองคค์วามรู ้ซึง่ตอ้งอาศยั
ประสบกาณ์ในการท างานอย่างมาก จงึสง่ผลใหเ้กดิการขาดชว่งของการถ่ายทอดประสบกาณ์การท างานและ
ท าใหเ้สยีเวลาในการเริม่เรยีนรูง้านใหม่ 
 3. ไดข้้อเสนอแนะ และแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพนัของบุคลากร กองบริหารจดัการ
กรรมสิทธิที์ร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์ ดงัน้ี  
  3.1 ควรจดัใหม้กีจิกรรมเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อเนื่องทุกปี เพื่อสง่เสรมิใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานมคีวามรกั ความสามคัค ีลดช่องว่างระหว่างช่วงวยั มทีศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน 
และมกีารท างานเป็นทมี 
  3.2 ควรจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารภายในหน่วยงาน เพื่อเพิม่ความรู ้พฒันาและเพิม่ทกัษะในการ
ปฏบิตังิาน ใหก้บับุคลากรของกองบรหิารจดักรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ  
  3.3 ผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งความผกูพนั มกีารสือ่สารสม ่าเสมอ สรา้งวฒันธรรมทีเ่ป็นแรงจงูใจ ใหร้างวลั
หรอืแสดงความยนิดใีนโอกาสต่างๆ ช่วยเหลอืในกรณีต่างๆ และสนบัสนุน เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากร 
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  3.4 ควรมกีารน าเทคโนโลยมีาประยุกตใ์นการท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อเปลีย่นจาก
งานยากใหเ้ป็นงานง่าย โดยการพฒันาระบบงานดา้นกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ เช่น ระบบงานพสิจูน์สทิธิ ์เพื่อลดดุลย
พนิิจในการท างานและใหร้ะบบบคดักรองเอกสาร 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการวิจยัเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพัสดุ 
กรมธนารกัษ์ จากการสรุปผลการวจิยั ผูว้จิยัสามารถสรุปประเดน็ทีส่ าคญัมาอภปิรายได ้ดงันี้ 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบริหารจดัการกรรมสิทธิที์ร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์ 
 1.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์  
มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้ 
 บุคลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
เน่ืองจากไดป้ฏบิตังิานในกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุมาเป็นเวลานาน องคก์ารมแีนวทางการปฏบิตังิาน
ทีช่ดัเจน จงึมคีวามรูส้กึคุน้เคยกบังานสภาพแวดลอ้มการท างาน บรรยากาศในการท างาน เพื่อนรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา มกีารท างานเป็นทมี ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน สง่เสรมิใหบุ้คลากรในหน่วยงานเพิม่ศกัยภาพ
ดา้นองคค์วามรู ้ท าใหรู้ส้กึบุคลกรรูส้กึว่าองคก์ารใหค้วามส าคญักบัตน จงึท าใหม้ีความผกูพนัต่อองคก์ารรูส้กึ
เป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน เกดิทศันคตทิีด่ต่ีอองคก์าร มคีวามเชื่อมัน่ ค่านิยม และศรทัธา ในองคก์าร จงึมพีฤตกิรรม
แสดงออกถงึการใหค้วามรว่มมอืในทุกกจิกรรม ทุม่เทในการปฏบิตังิาน เพื่อขบัเคลื่อนภารกจิของหน่วยงาน เพือ่ให้
ภารกจิบรรลุเป้าหมาย รวมถงึสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ใีหก้บัองคก์าร เกดิความภมูใิจ ซึง่ความผกูพนัท าใหบุ้คลากร
ตอ้งการทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารในต่อไป สอดคลอ้งกบั กรีต ิอรุณศร ี(2565, หน้า 8 - 9) ไดอ้ธบิายว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถงึ ความผกูพนัของบุคลากรทีเ่กดิจากสภาวะของจติเชงิบวก เตม็ใจ และมกีารแสดงออกทางพฤตกิรรมการเป็น
พลเมอืงขององคก์าร มคีวามสามคัค ีมุ่งมัน่ในการท างาน มคีวามรเิริม่สรา้งสรรค ์และความจงรกัภกัดสีง่ผลออกมา
ทางเชงิบวกก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Lee (อา้งถงึใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 
2548, หน้า 25) ไดเ้สนอว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจาก ระยะเวลาทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์าร ความตอ้งการ
ประสบความส าเรจ็ในงานทีป่ฏบิตั ิและความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
เรวด ีทองรกัษ์ (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษา 
กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรววงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 
พบว่า ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้าฯประกอบดว้ย  
6 ปัจจยั ดงันี้ 1) ดา้นระบบการบรหิารจดัการบคุลากร 2) ดา้นสวสัดกิารพืน้ฐาน 3) ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 4) ดา้นภาพลกัษณ์องคก์าร 5) ดา้นบทบาทการน าองคก์าร และ 6) ดา้นแนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร  
 1.2 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ 
กรมธนารกัษ์ ตามแนวคดิ Aon Hewitt (2015, อา้งถงึใน เรวด ีทองรกัษ์, 2566, หน้า 13) ทีไ่ดก้ล่าวถงึปัจจยั
ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 6 ดา้น มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้ 
  1) ดา้นบทบาทการน าองคก์าร (Leadership) เน่ืองจากบทบาทผูน้ าขององคก์ารหรอืผูบ้รหิาร 
มคีวามส าคญัต่อองคก์าร ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าตอ้งเป็นผูท้ีไ่ดร้บัการยอมรบัจากบุคลากรในองคก์าร มพีฤตกิรรม 
การบรหิารงาน การสรา้งความผูกพนัในองคก์าร เอาใจใสผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนในทุกๆ สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
หลกัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ของกลุ่มนกัคดิในสหราชอาณาจกัร ตามที ่จกัรภพ ศรมณี (2567) ไดอ้ธบิายว่า 
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กลุ่มแนวความคดิแบบอ่อน (Scolt) การจดัการทรพัยากรมนุษยข์องกลุ่มแนวคดินี้จงึเน้นไปในเรื่องของความไว้
เนื้อเชื่อใจกนั การสรา้งพนัธกจิผูกพนั (Commitment) เกีย่วขอ้ง (Involvement) และการมสีว่นร่วม(Panicipation) 
ใหเ้กดิขึน้กบัพนกังานในองคก์ร และสอดคลอ้งกบัแนวคดิ Burke Institute (2004, อา้งถงึใน ณัฐชญา พึง่โต, 
2562, หน้า 26) ทีก่ล่าวถงึปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นผูบ้รหิาร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรม 
การใหข้อ้มลูป้อนกลบัแก่พนกังาน และการสนบัสนุนช่วยเหลอื นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐชญา 
พึง่โต (2562) ไดก้ารศกึษาเรื่อง ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภท ลูกจา้งเหมาบรกิารในหน่วยราชการ 
กรณีศกึษา : เจา้หน้าทีศ่นูยช์่วยเหลอืนกัท่องเทีย่ว ส านกังาน ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ผลการศกึษา
พบว่า ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าในหน่วยงานควรเป็นทีเ่ชื่อมัน่ และดแูล ปกป้อง พึง่พาไดข้องเจา้หน้าทีแ่ละน าพา
หน่วยงานไปสูค่วามส าเรจ็ 
  2) ดา้นระบบการบรหิารจดัการบุคลากร (Performance) เน่ืองจากในการปฏบิตังิานบุคลากร
ย่อมมคีวามตอ้งการความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และตอ้งการไดร้บัการสนบัสนุนและพฒันาความรู ้เพิม่ทกัษะ
ในการปฏบิตังิานจากองคก์าร ท าใหรู้ส้กึว่าองคก์ารใหค้วามส าคญักบัเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิาน เกดิความมัน่ใจ และ
การมรีางวลัตอบแทนเป็นก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ถอืเป็นการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน จติพรรณ สดุสม, 2564, หน้า 5) ทฤษฎสีองปัจจยั คอื ปัจจยัจงูใจ 
และปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัจงูใจในดา้นความกา้วหน้าในสายงานไปสูต่ าแหน่งทีส่งูขึน้ มคีวามกา้วหน้าหรอืมี
การพฒันาของบุคคลในสายอาชพี หรอืไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถ หรอืไดร้บัโอกาสให้
เขา้ร่วมการฝึกอบรม จะน าไปสูค่วามพงึพอใจในการท างาน และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Alderfer (1972, 
อา้งถงึใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท,์ 2566, หน้า 19) ทฤษฎคีวามตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฎ ีERG (ERG Theory) 
ความตอ้งการ 3 ระดบัขัน้ โดยระดบัขัน้ที ่3 เป็น ความตอ้งการการเตบิโต (Growth needs : G) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรบับวกกบัความตอ้งการประจกัษต์น การพฒันาตนตามศกัยภาพสงูสดุใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้าในขัน้ทีอ่ยู่สงูสดุ 
นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งงานวจิยัของ กรีต ิอรุณศร ี(2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานผูม้ศีกัยภาพสงู Talent (Future Leader) บรษิทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) ไดใ้หค้วามเหน็ว่า 
ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัการปฏบิตังิานของผูม้ศีกัยภาพสงู โดยท าใหเ้กดิควานรูส้กึทีด่กีบังานและเพื่อให้เกดิ
การพฒันาอย่างต่อเนื่องและสรา้งคุณค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว  
  3) สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) เน่ืองจากบุคลากรมคีวามร่วมมอืในการ
ท างาน มอี านาจในการตดัสนิใจ มคี าสัง่กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุเรื่องของการแบ่งงาน หน้าที ่และ
ความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน ท าใหบุ้คลากรรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน บรรยากาศภาพแวดลอ้มการท างาน
ในหน่วยงานด ีท าใหบุ้คลากรมคีวามสขุในการท างาน และเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน จติพรรณ สุดสม, 2564, หน้า 5) ทฤษฎสีองปัจจยั คอื ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้า
จุน โดยปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นปัจจยัทีม่าจากภายนอกตวับุคคล เช่น ความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน และการมอบหมายงานตามหน้าทีร่บัผดิชอบ และสอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของ Greenberg (2004, อา้งถงึใน ณฐัชญา พึง่โต, 2562, หน้า 26) ไดร้ะบุว่า การมอบหมายงานมี
ขอบเขตหน้าที ่และเป้าหมายทีช่ดัเจน การสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้มามบีทบาทและสว่นร่วมต่อการตดัสนิใจ
ขององคก์าร การมอีุปกรณ์และเครือ่งมอืเครือ่งใชใ้นการปฏบิตังิานมคีวามพรอ้มใชง้านและมเีพยีงพอ รวมถงึการ
เปิดโอกาสรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัในองคก์าร นอกจากนี้ยงั
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั
องคก์ารของบุคลากร กรณีศกึษาส านกังานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
มผีลต่อความผกูพนั เนื่องจากการมสีภาพแวดลอ้มทีด่จีะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการมา รวมทัง้หน่วยงานมเีครื่องมอื
อุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกสท์ีเ่พยีงพอต่อการใชง้านของเจา้หน้าที ่และปัจจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน) เน่ืองจากบุคลากรภายในหน่วยงานมทีศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองค์การ 
เกดิความร่วมมอืร่วมใจ และชว่ยเหลอืกนั ยอมรบัและรบัฟังความคดิเหน็และแลกเปลีย่น  
  4) สวสัดกิารพืน้ฐาน (Basic welfare) เน่ืองจากหากองคก์ารมกีารจดัการสวสัดกิารพืน้ฐาน
ทีด่ใีหก้บับุคลากร ผลตอบแทนการท างานทีม่คีวามเป็นธรรม มคีวามมัน่คงในอาชพี และการท างานทีม่ีความ
สมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั ไม่ท าใหเ้กดิความเครยีด จนก่อใหเ้กดิปัญหาทางดา้นสขุภาพ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามปลอดภยั ท าใหบุ้คลากรมทีศันคตทิีด่ต่ีอองคก์าร เกดิความพงึพอใจเตม็
ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารอย่างเตม็ความสามารถของตนสง่ผลท าใหง้านเกดิประสทิธภิาพตามไปดว้ย 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Greenberg (2004, อา้งถงึใน ณัฐชญา พึง่โต, 2562, หน้า 26) ไดร้ะบุว่า การสง่เสรมิ
และพนกังานและระบบการใหร้างวลัผลตอบแทนทีเ่หมาะสม และยุตธิรรม เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนั
ในองคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Maslow (1943, อา้งถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 13 - 14) ทฤษฎี
ความตอ้งการตามล าดบัขัน้ เสนอว่า คนทุกคนมคีวามตอ้งการอยู่เสมอ และไมม่สีิน้สดุและต่อเนื่อง โดยเรยีง
จากความตอ้งการ จากล าดบัทีต่ ่าทีส่ดุไปยงัความตอ้งการทีส่งูทีส่ดุ 5 ขัน้ ดงันี้ ข ัน้ที ่1 ดา้นร่างกายหรอื
กายภาพ เพื่อความอยู่รอด ความจ าเป็นในการด ารงชวีติ ขัน้ที ่2 ดา้นความปลอดภยัทุกดา้น ขัน้ที ่3  
ดา้นความรกัใคร่ ความผกูพนัของสงัคม ตอ้งการไดร้บัความรกั การยอมรบัจากสงัคม ขัน้ที ่4 ความตอ้งการที่
จะมฐีานะเด่นหรอืมชีื่อเสยีง เกีย่วกบัความมัน่ใจในเรื่องของความรู ้และความสามารถ เพื่อใหค้นอื่นยกย่อง
สรรเสรญิ รวมถงึการมอีสิระในการตดัสนิใจ และมคีวามเป็นตวัของตวัเอง และขัน้ที ่5 ความตอ้งการทีจ่ะ
ไดร้บัความส าเรจ็ ความสมหวงัในชวีติ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2566) 
ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร กรณีศกึษาส านกังานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา 
พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานและ ความมัน่คงในสาย
อาชพี สง่ผลใหบุ้คลากรมคีวามภูมใิจในตนเอง เป็นงานทีม่เีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ีรวมทัง้มโีอกาสไดก้า้วขึน้สู่
ต าแหน่งทีส่งูขึน้ตามระดบั สง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ตามไปดว้ย และปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร เป็นปัจจยัทีท่ าใหบุ้คลากรเลอืกปฏบิตังิานอยู่ในองคก์ารต่อไป การไดร้บัค่าตอบแทน
และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม ท าใหเ้กดิแรงจงูใจทีจ่ะปฏบิตังิาน และพงึพอใจเกดิความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สรินิกุล บุญมา (2557) ไดก้ารศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลสงฆ ์
พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  
และผลประโยชน์เกือ้กลู และดา้นการกระจายอ านาจ ในองคก์าร 
  5) ภาพลกัษณ์องคก์าร (Brand) เน่ืองจากการมภีาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์าร เป็นปัจจยัส าคญั
ทีท่ าใหอ้งคก์ารไดร้บัการยอมรบั มคีวามน่าเชื่อถอื มชีื่อเสยีง ความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของ International Survey Research (ISR) (2004, อา้งถงึใน ปารชิาต บวัเป็ง, 2554, หน้า 16) ไดท้ าการศกึษา
ความผกูพนัของพนกังาน พบว่า ภาพลกัษณ์ขององคก์าร ทีม่คีวามน่าเชื่อถอื ความมัน่คง และไดร้บัการยอมรบั 
จากบุคคลภายนอกองคก์าร เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบั
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แนวคดิของ  Schaufeli et al. (1974, อา้งถงึใน ไพโรจน์ สมุามอญ 2556, หน้า 17) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนัต่อ
องคก์าร เป็นความรูส้กึผูกพนัระหว่างพนกังานกบัองคก์าร มลีกัษณะ 3 ประการ ดงันี้ 1) การมคีวามเชื่อมัน่ยอมรบั 
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) การมคีวามตัง้ใจเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถใหก้บัองคก์าร และ 3) การ
มคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เรวด ีทองรกัษ์ (2566) 
ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละประเมนิ
สถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม พบว่า ปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์
องคก์าร สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เนื่องจากท าใหบุ้คลากรทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นองคก์ารมี
ความภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารนัน้ และยงัมทีศันคตทิีด่ ีมคีวามน่าชื่อถอื จงึท าใหบุ้คลากรใน
องคก์ารมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารทีต่นเองปฏบิตังิานอยู่ และอยากเตบิโตในองคก์ารของตนเองตลอดไป จงึไม่
ตอ้งการทีจ่ะยา้ยหรอืเปลีย่นองคก์าร 
  6) แนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร (Company Practice) เน่ืองจากองคก์ารมแีนวทางการ
ปฏบิตัขิององคก์ารทีด่ ีกระบวนการตดิต่อสือ่สารภายในองคก์ารทีช่ดัเจนท าใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนั ลดความคลาด
เคลื่อนในการสือ่สาร ลดความขดัแยง้ มกีารน าเทคโนโลยกีารสือ่สารมาปรบัใชเ้พื่อความสะดวกและรวดเรว็ มกีารจดั
สิง่อ านวยความสะดวกช่วยสนบัสนุนการปฏบิตังิานใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มกีารจดัท าคู่มอืส าหรบั
การปฏบิตังิานเพื่อใหท้ราบกระบวนการท างานและขัน้ตอนการปฏบิตังิานตามภารกจิขององคก์าร การบรหิาร
จดัการทรพัยากรบุคคลทีเ่ป็นมคีวามเป็นธรรม มกีารมอบหมายและแบ่งงานทีช่ดัเจน ใหทุ้กคนไดม้สีว่นร่วมใน
กจิกรรมต่าง ๆ ท าใหบุ้คลากรมคีวามสามคัค ีรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวาม
เตม็ใจทุ่มเทแรงกายในการปฏบิตังิานสง่ผลใหง้านมปีระสทิธภิาพ  สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารบรหิารตามสถานการณ์ 
โดย สมยศ นาวกีาร (2523 หน้า 53 – 54 อา้งถงึใน นิรมล กติกิุล, 2548, หน้า 48 - 49) ไดอ้ธบิายสาระส าคญัของ
การบรหิารตามสถาณการณ์ ว่า การบรหิารบุคคลตามสถานการณ์จะมอีงคป์ระกอบทีส่ าคญั 2 ประการ คอื 
ทางดา้นเทคนิคและดา้นนโยบายขององคก์ารจะตอ้งสอดคลอ้งกนั จงึท าใหก้ารบรหิารบุคคลเป็นไปดว้ยความ
เรยีบรอ้ย โดยเกดิจากแนวความคดิทีว่่า ไมม่วีธิใีดดทีีส่ดุเพยีงวธิเีดยีวในการจดัองคก์าร จงึไดม้กีารพฒันา
องคก์ารเพื่อปรบัใหเ้หมาะสมกบัสถาณการณ์ ไดแ้ก่ การจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม ค่านิยม 
ประเพณี บุคคล เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers (1977, pp. 46 – 65 อา้งถงึใน อทิธนิันท ์ 
สนัทศั 2551, หน้า 20 – 25) ไดร้วบรวมผลการศกึษาวจิยัของตนเองกบันกัวชิาการอื่น ๆ พบว่า ปัจจยัทีเ่ป็น
ตวัก าหนดอทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ คอื 1) ปัจจยัสว่นบุคคล 2) ปัจจยัดา้นงาน 
และ 3) ปัจจยัดา้นการจดัการ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เรวด ีทองรกัษ์ (2566) ไดท้ าการศกึษา
เรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า 
กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม พบว่า ปัจจยัดา้นแนวทางการปฏบิตัขิององคก์าร 
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เนื่องจากถา้องคก์ารมแีนวทางของการปฏบิตัทิีด่ ีไม่ว่าจะการ
ตดิต่อสือ่สาร และสิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ย่อมสง่ผลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ สง่ผลให้
บุคลากรในองคก์ารเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึน้ 
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 2. ปัญหาและอปุสรรคทีส่่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กองบริหารจดัการกรรมสิทธิ ์
ทีร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์ มีประเดน็ทีน่ ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 2.1 ผูน้ าองคก์ารหรอืผูบ้รหิารองคก์าร หากผูน้ าขององคก์รมทีศันคตใินการท างาน รวมถงึเรื่อง
ภาพลกัษณ์และอุปนิสยัในการท างานไม่เป็นทีย่อมรบัสง่ผลใหบ้คุลากรรูส้กึเชงิลบกบัองคก์าร ไม่เตม็ใจที่
ปฏบิตังิาน และคดิทีจ่ะยา้ยไปท างานทีอ่ื่น สอดคลอ้งกบัแนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ารของ Greenberg 
(2004, อา้งถงึใน ณฐัชญา พึง่โต, 2562, หน้า 26) ไดร้ะบุว่า ภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัใน
องคก์าร เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ International Survey Research (ISR) (2004, อา้งถงึใน ปารชิาต บวัเป็ง, 2554, 
หน้า 16) ไดท้ าการศกึษาความผกูพนัของพนกังาน พบว่า ภาวะผูน้ า การมคีา่นิยม ของผูน้ าทีไ่ดป้ฏบิตัต่ิอพนกังาน 
เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เรวด ีทองรกัษ์ 
(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละ
ประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม พบว่า บทบาทการน าองคก์าร 
เป็นปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้าฯ เช่นกนั 
 2.2 ความแตกต่างดา้นอายุ ซึง่ช่วงอายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลใหม้คีวามแตกต่างดา้นความคดิ พฤตกิรรม
การใชช้วีติ ทศันคต ิและวธิกีารท างานทีไ่ม่เหมอืนกนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิความผูกพนัต่อองคก์ารของ Steers 
(1977, pp. 46 – 65 อา้งถงึใน อทิธนินัท ์สนัทศั 2551, หน้า 20 – 25) ไดร้วบรวมผลการศกึษาวจิยัของ
ตนเองกบันักวชิาการอื่นๆ พบว่า ปัจจยัดา้นสว่นบุคคล เช่น เพศ อายุ เวลาในการท างาน การศกึษา บุคลกิภาพ 
แรงจงูใจในการท างาน เป็นตน้ เป็นปัจจยัทีเ่ป็นตวัก าหนดอทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
 2.3 ความจ าเป็นดา้นครอบครวั เช่น ตอ้งการยา้ยกลบัภมูลิ าเนา แมม้คีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
และมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานกต็าม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สรินิกุล บุญมา (2557) ไดก้ารศกึษา
เรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลสงฆ ์พบว่า เหตุผลทีบุ่คลากรลาออกมากทีสุ่ด เรยีงล าดบั
จากมากไปหาน้อย 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เหตุผลทางครอบครวั ประกอบอาชพีสว่นตวั ประกอบอาชพีทีอ่ื่นที่
ไดร้บัเงนิเดอืนและสวสัดกิารทีด่กีว่า หวัหน้างานและการบงัคบับญัชาไม่ดพีอและเหตุผลทางสขุภาพสว่นตวั 
 2.4 บคุลากรผูป้ฏบิตังิานในหน่วยงานขาดความรูแ้ละความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิานดา้นกฎหมาย
และกฎระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้งในการปฏบิตังิาน และบุคลการทีเ่ป็นขา้ราชการบรรจุใหม ่ยงัไม่มปีระสบการณ์ใน
การท างาน ขาดความช านาญในการท างาน สง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานค่อนขา้งล่าชา้ เกดิความกดดนัและความเครยีด 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers (1977, pp. 46 – 65 อา้งถงึใน อทิธนินัท ์สนัทศั 2551,  
หน้า 20 – 25) ไดร้วบรวมผลการศกึษาวจิยัของตนเองกบันกัวชิาการอื่น ๆ พบว่า ปัจจยัดา้นดา้นงาน  
ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน เป็นปัจจยัทีเ่ป็นตวัก าหนดอทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล  
 2.5 ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และประสบการณ์ท างาน และความเชีย่วชาญในการท างานของแต่ละ
บุคคล ทีแ่ตกต่างกนัท าใหต้อ้งปรบัตวัในองคก์ารใหม่ เป็นปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Lee (อา้งถงึใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548, หน้า 25) ไดเ้สนอว่า ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นผลมาจาก ระยะเวลาทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์าร ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในงานทีป่ฏบิตัิ 
และความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรีต ิอรุณศร ี(2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานผูม้ศีกัยภาพสงู Talent (Future Leader) บรษิทั เบทาโกร 
จ ากดั (มหาชน) พบว่า องคก์รตอ้งสง่สรมิการท างานเป็นทมี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจฎาภรณ์ นวลนุ่น 
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(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร กรณีศกึษาส านกังานธนารกัษ์พืน้ที่
พงังา พบว่า ปัจจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน) เป็นปัจจยัที่มผีลต่อความ
ผกูพนัองคก์ารของบุคลากรส านกังานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา 
 2.6 ระบบการจดัการทรพัยากรบุคคล บุคลากรยงัไม่ไดร้บัโอกาสในการเขา้ร่วมกจิกรรมเรยีนรู้
และพฒันาศกัยภาพในสายอาชพีอย่างเพยีงพอและทัว่ถงึ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เรวด ีทองรกัษ์ (2566) 
ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละ
ประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม พบว่า ระบบการ
จดัการทรพัยากรบุคคล โอกาสกา้วหน้าในสายงาน การพฒันาบุคลากร รางวลัการตอบแทน เป็นปัจจยัทีส่ง่ผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2566) ไดท้ าการศกึษา
เรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร กรณีศกึษาส านกังานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา พบว่า ดา้นความกา้วหน้า
และความมัน่คงในงาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน และความมัน่คงในสายอาชพี สง่ผลใหบุ้คลากรมคีวาม 
ภูมใิจในตนเอง รวมทัง้มโีอกาสไดก้า้วขึน้สูต่ าแหน่งทีส่งูขึน้ตามระดบัสง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์าร  
 2.7 การโอนยา้ยของบุคลากร ท าใหข้าดความต่อเนื่องของการถ่ายทอดองคค์วามรู ้และประสบการณ์ใน
การท างาน เน่ืองจากงานด้านกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุเป็นงานที่มคีวามหลากหลายและต้องรอบรู้กฎหมายที่
เกี่ยวข้องกับที่ดินหลายฉบับ ส่งผลให้เสยีเวลาในการเริม่เรียนรู้งานใหม่ สอดคล้องกบัแนวคิด Robbins 
(2005, p. 79 - 80 อา้งถงึใน ศริวิรรณ วสิทุธริตันกุล 2560, หน้า 20) ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
สถานะทีบุ่คลากรผูกตนเองเขา้ไวก้บัองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร โดยมคีวามปรารถนาและพยายามที่
จะรกัษาความเป็นสมาชกิในองคก์ารนัน้ ๆ  ต่อไป และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัชญา พึง่โต (2562) ไดก้ารศกึษา
เรื่อง ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภท ลูกจ้างเหมาบรกิารในหน่วยราชการ กรณีศกึษา : เจ้าหน้าที่
ศนูยช์่วยเหลอืนกัท่องเทีย่ว ส านกังาน ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความ
ผูกพนัในองคก์าร ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจระดบับุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ด้านลกัษณะองคก์าร ปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ท างาน มอีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์าร คอื การยดึมัน่อยู่กบัองคก์ารและปรารถนาทีจ่ะ
เป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป และการใชค้วามพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อสนบัสนุนภารกจิขององคก์าร  
 3. ข้อเสนอแนะ และแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพนัของบุคลากร กองบริหารจดัการ
กรรมสิทธิที์ร่าชพสัด ุกรมธนารกัษ์ มีประเดน็ทีน่ ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  3.1 ควรจดัใหม้กีจิกรรมเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อเนื่องทุกปี เพื่อสง่เสรมิใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานมคีวามรกั ความสามคัค ีลดช่องว่างระหว่างช่วงวยั มทีศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน 
และเสรมิสรา้งการท าการเป็นทมีใหม้ปีระสทิธภิาพสามารถน าไปใชใ้นการปฏบิตังิานได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ เรวด ีทองรกัษ์ (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : 
กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละ
สิง่แวดลอ้ม มแีนวทางและขอ้เสนอแนะในการสรา้งความผกูพนัของบุคลากร โดยควรมกีารจดักจิกรรมเสรมิ
นอกสถานทีท่ีเ่น้นสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นหลกั 
  3.2 ควรจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารภายในหน่วยงาน เพื่อเพิม่ความรู ้พฒันาและเพิม่ทกัษะในการ
ปฏบิตังิาน ใหก้บับคุลากรของกองบรหิารจดักรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัชญา พึง่โต (2562) 
ไดก้ารศกึษาเรื่อง ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภท ลกูจา้งเหมาบรกิารในหน่วยราชการ กรณีศกึษา : 
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เจา้หน้าทีศ่นูยช์่วยเหลอืนกัท่องเทีย่ว ส านักงาน ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา มขีอ้เสนอแนะในการสรา้ง
ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร โดยควรจดัใหม้กีารอบรมเพื่อยกระดบัความสามารถในทกัษะทีจ่ าเป็น 
และมกีจิกรรมสง่เสรมิสมัพนัธภาพในหน่วยงานและเครอืขา่ยในการปฏบิตังิาน 
  3.3 ผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยมกีารสือ่สารสม ่าเสมอ  
สรา้งวฒันธรรมทีเ่ป็นแรงจงูใจ ใหร้างวลัหรอืแสดงความยนิดใีนโอกาสต่าง ๆ ช่วยเหลอืในกรณีต่าง ๆ 
สนบัสนุนเพื่อเป็นการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัชญา พึง่โต (2562) ไดก้ารศกึษาเรื่อง 
ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภท ลูกจา้งเหมาบรกิารในหน่วยราชการ กรณีศกึษา : เจา้หน้าทีศ่นูย์
ช่วยเหลอืนกัท่องเทีย่ว ส านกังาน ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา มขีอ้เสนอแนะในการสรา้งความ
ผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าในหน่วยงานควรเป็นทีเ่ชื่อมัน่ และดแูล ปกป้อง พึง่พาได้
ของเจา้หน้าที ่และน าพาหน่วยงานไปสูค่วามส าเรจ็ หน่วยงานควรมแีผนความกา้วหน้าในสายงานเพื่อสรา้ง
ความมัน่คงในชวีติกบัเจา้หน้าที ่ควรมรีะบบการเลอืกสรร การจา้ง และประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่าง
ยุตธิรรม ควรมสีวสัดกิารชัน้พืน้ฐานทีจ่ าเป็น  
  3.4 ควรมกีารน าเทคโนโลยมีาประยุกตใ์นการท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อเปลีย่นจาก
งานยากใหเ้ป็นงานงา่ย โดยการพฒันาระบบงานดา้นกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ สอดคลอ้งกบังานวจิยั ธญัญลกัษณ์ 
บรรจงแกว้ (2548) ไดก้ารศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศกึษาเฉพาะกรณีส านกังานสรรพากรพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 7 ไดข้อ้เสนอแนะการเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์าร ควรจดัใหม้กีารอบรมเจา้หน้าที ่เพื่อถ่ายทอด
นโยบาย และความรูใ้นดา้นการปฏบิตังิาน เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในหน้าทีก่ารท างานของตนเอง  

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 จากผลการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. ดา้นการพฒันาบุคลากรควรจดัอบรมเชงิปฏบิตักิาร เป็นกจิกรรมทีพ่ฒันาองค์ความรู ้เพิม่ทกัษะ 
ถ่ายทอดและแลกเปลีย่นประสบการณ์รวมถงึแนวทางวธิปิฏบิตังิานใหก้บับุคลากรในองคก์าร พรอ้มทัง้จดัใหม้ี
กจิกรรมเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เพื่อสง่เสรมิใหบุ้คลากรในหน่วยงานมคีวามรกั ความสามคัค ี
ลดช่องว่างระหว่างช่วงวยั มทีศันคต ิค่านิยม และมวีฒันธรรมรว่มกนั  
 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน องคก์ารควรใหค้วามส าคญัการจดัการความเครยีดและความ
กดดนัในการท างาน พรอ้มทัง้สรา้งแรงจงูใจและความพงึพอใจในงานอย่างต่อเนื่อง ซึง่มผีลต่อสภาพจติใจของ
บุคลากรภายในองคก์ารและประสทิธภิาพในการท างาน เช่น จดัสถานทีท่ างานใหน่้าอยู่ มอีุปกรณ์ครบครนั 
ก าหนดวฒันธรรมองคก์รทีช่ดัเจน สง่เสรมิการท างานแบบ Work Life Balance เป็นตน้  

ข้อเสนอแนะการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรมกีารศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่ององคก์ารของบุคลากรในกลุ่มตวัอย่าง 

Generation ของแต่ละช่วงวยัการท างานทีม่คีวามแตกต่างกนัในองคก์าร และแนวทางการเสรมิสรา้งความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  

2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สงักัด
กรมธนารกัษ์ ครอบคลุมทัง้สว่นกลางและภูมภิาค 
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