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Abstract 
The objectives of the research were to study the level of organizational commitment of the employees in the 
Office of the National Water Resources (ONWR), to compare the organizational commitment of the 
employees in the ONWR according to the demographic factors and to study the relationship between quality 
of working life factor and the organizational commitment of the employees in the ONWR. The sample was 
160 employees in the Office of the National Water Resources’ headquarter. Data were collected by 
questionnaires. The statistics employed in this research were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, One Way ANOVA and LSD, and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. The 
statistical significance was set at .05. The results revealed that the level of organizational commitment of 
employees in ONWR was high (mean = 3.83, S.D. = .40). The hypothesis testing showed that the differences 
in age and duration differently affected the organizational commitment of employees in the ONWR. In 
addition, the quality of working life factor had moderate positive relationship with the organizational 
commitment of employees in ONWR (r = .69). 
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บทคดัย่อ 
การศึกษาครัง้น้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานทรัพยากรน ้าแห่งชาติ 
(สทนช.) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  สทนช . ตามปัจจัยส่วนบุคคล  และเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ใน
การศึกษาครัง้น้ี ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนกลางของ สทนช. จ านวน 160 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test One-Way 
ANOVA และ LSD และสัมประสิทธิค์วามสัมพันธ์เพียร์สัน โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษา 
พบว่า บุคลากร สทนช. ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และ S.D. เท่ากับ .40) 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การที่
แตกต่างกัน นอกจากน้ี ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การระดับปานกลาง 
ในทิศทางตามกัน (r = .69) 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, คุณภาพชีวิตในการท างาน, ส านักงานทรัพยากรน ้าแห่งชาติ 
 
ข้อมูลการอ้างอิง: เดือนเพ็ญ สาสังข์ และ ศรีรัฐ โกวงศ์. (2566). ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงาน
ทรัพยากรน ้าแห่งชาติ. วารสารสหวิทยาการวิจัย: ฉบับบัณฑิตศึกษา , 12(1), 76-87. https://doi.org/10.14456/jirgs. 
2023.7 



วารสารสหวิทยาการวิจัย: ฉบับบัณฑิตศึกษา (e-ISSN: 2730-3616) [78] 
ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2566) 

 

บทน า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นกระบวนงานที่ทุกองค์การให้ความส าคัญ เพราะประสิทธิภาพหรือคุณภาพของงาน
ข้ึนอยู่กับทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหลักที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ องค์การจึงต้องบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิผล ดว้ยความเสมอภาคและมีจริยธรรม เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีพึงพอใจและมีความสุขใน
การท างาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ อันเป็นผลท าให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ส่ิงส าคัญ
ประการหน่ึงในกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรักความผูกพันต่อ
องค์การ เพราะความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน คือ การเต็มใจที่จะยอมเสียสละเพ่ือองค์การ ความทุ่มเท
แรงกายแรงใจ ความจงรักภักดี ความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นก าลังส าคัญส่วนหน่ึงขององค์การ ความศรัทธาต่อ
องค์การ ซ่ึงปัจจัยต่างๆ เหล่า น้ี เป็นผลท าให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานต้องการอยู่เพ่ือขับเคลื่อนงานให้กับองค์การ
ตลอดไป  
การก าหนดพ้ืนที่เป้าหมายในการศึกษา คือ ส านักงานทรัพยากรน ้าแห่งชาติ  (สทนช.) ความน่าสนใจเน่ืองจากเป็น
หน่วยงานตัง้ใหม่ (ก่อตัง้เมื่อวันที่ 25 ตุลาคม 2560) มีโครงสร้างต าแหน่งระดับสูงจ านวนมากสามารถดึงดูดคนให้เข้า
มาท างานโดยมีเป้าหมายความก้าวหน้าในอาชีพ แต่การก้าวสู่ปีที่ 5 กลับพบการลาออก ย้าย โอนที่มีแนวโน้มสูงข้ึน 
(ส านักงานทรัพยากรน ้าแห่งชาติ , 2565) ส่ิงน้ีส่งผลให้ สทนช. ขาดอัตราก าลังในการขับเคลื่อนงานบริหารจัดการ
ทรัพยากรน ้าของประเทศอย่างต่อเน่ือง การสูญเสียเวลาและงบประมาณเพ่ือสรรหา ทดแทน ฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นผู้
มีความรู้ ความสามารถ เรียนรู้ระบบงานและมีทักษะที่เพ่ิมข้ึนเพ่ือรองรับงานตามภารกิจงานของ สทนช.  
วัตถุประสงค์ในการศึกษาครัง้น้ีจึงเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. เพ่ือเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ซ่ึงข้อมูลที่ได้มีประโยชน์เป็นอย่างมากส าหรับประกอบการ
พิจารณาวางแผน พัฒนา ปรับปรุง และก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล สร้างความผูกพันต่อองค์การให้มี
ประสิทธภิาพมากย่ิงข้ึน เพ่ือการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทุ่มเทแรงกายแรงใจ ยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานขบัเคลื่อนงาน สทนช. ให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ต่อไป 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
ความผูกพนัต่อองค์การ  
Allen & Meyer (1990) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตใจที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อองค์การ ซ่ึง
มีอิทธิพลหรือส่งผลต่อการตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกและการมีจิตส านึกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป มีองค์ประกอบ 3 ด้าน 
คอื ด้านอารมณ์ความรู้สึก เป็นความรู้สึกด้านอารมณ์เชิงบวกของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ชื่นชม ยอมรับ รู้สึกเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกับองค์การ และเข้าไปมีส่วนร่วมกับกิจกรรมที่องค์การจัดข้ึน กล่าวคือความต้องการที่จะอยู่กับองค์การ (want to) 
ด้านการคงอยู่ต่อเน่ือง เป็นความรู้ สึกคุ้มค่าหรือการได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อตัดสินใจอยู่ในองค์การต่อไป เพราะ
ไม่อยากสูญเสียกับส่ิงที่ลงทุนไปในช่วงที่อยู่กับองค์การ กล่าวคือความจ าเป็นที่ต้องอยู่ในองค์การ (need to) และ
สุดท้าย ด้านบรรทัดฐานสังคม เป็นความรู้สึกจงรักภักดี การตอบแทนองค์การ การอยู่กับองค์การเป็นส่ิงที่เหมาะสม
ถูกต้องและสมควรท า กล่าวคือรู้สึกว่าสมควรที่จะต้องอยู่ในองค์การ (ought to)  
แรงจูงใจ 
การสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงส าคัญที่ท าให้คนเกิดความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับการศึกษาครัง้น้ีได้น าแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของนักวิชาการ 3 ท่านซ่ึงเป็นที่รู้จัก  คือ ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ Maslow ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Alderfer ห รือ ERG Theory และ ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg (Mullins, 2016) สรุปได้
ดังน้ี 
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ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ Maslow (1970) การรู้ถึงความต้องการของมนุษย์ถือเป็นขัน้แรกของการสร้าง
แรงจูงใจ Maslow เสนอว่าความต้องการของมนุษย์จะถูกจัดเรียงล าดับจากต ่าสุดไปสูงสุด เมื่อมนุษย์ได้รับความพึง
พอใจในส่ิงหน่ึงแล้ว มนุษย์ก็เรียกร้องความพึงพอใจในส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป เพ่ือสนองต่อความต้องการเสมอ การไปถึง
จุดสูงสุดของชีวิตจ าเป็นต้องได้รับการเติมเติมในขัน้ต่างๆ ก่อน โดย Maslow ได้เรียงล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์
ไว้ 5 ล าดับ คือ 1) ความต้องการทางกายภาพ 2) ความต้องการความปลอดภัย 3) ความต้องการความรักหรือความ
ต้องการทางสังคม 4) ความต้องการการเคารพนับถือ 5) ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1972) หรือ ERG Theory ซ่ึงพัฒนาต่อยอดมาจาก Maslow โดย Alderfer เหน็ว่าบุคคล
สามารถมีความต้องการมากกว่าหน่ึงอย่างในวเลาเดียวกัน และในบางครัง้ความต้องการอาจเกิดข้ึนโดยไม่ต้องมีล าดับ
ขัน้ ซ่ึงแบ่งได้ 3 ระดับ คือ ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ (Existence Needs: E) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม (Relatedness Needs: R) และความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ทัง้น้ี Alderfer ยังเห็นว่า
ความต้องการในระดับล่างไม่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองก่อน หากความต้องการของบุคคลในระดับใดระดับหน่ึงถูก
ปิดกัน้ก็ควรมุ่งเน้นไปที่ความต้องการระดับอ่ืนๆ 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Frederick Herzberg (Herzberg et al., 1959) ซ่ึงกล่าวถึงทัศนคติที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการท างานของมนุษย์ ปัจจัยใดที่ท าให้คนรู้สึกดี และรู้สึกไม่ดีต่องาน ถือได้ว่าเป็นอีกทฤษฎีที่ให้ความสนใจ
ในปัจจัยที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมของคนท างาน โดยอธิบายว่าแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยู่กับปัจจัยสอง
ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ คือ ส่ิงที่ท าให้คนเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน และปัจจัยค ้าจุน คือ ส่ิงที่ช่วยป้องกันไม่ให้คน
เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน  
Walton (1973) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล การ
ท าให้งานประสบผลส าเร็จนัน้ เกิดจากสภาพแวดล้อม ลักษณะตัวบุคคลหรือสังคมภายในองค์การ โดยก าหนดเกณฑ์ชี้
วัดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูก
สุขอนามัย โอกาสในการเติบโตและความมัน่คงอย่างต่อเน่ืองในอนาคต โอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถ
ของมนุษย์ สังคมการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน รัฐธรรมนูญในหน่วยงาน งานและพ้ืนที่ชีวิตทั ้งหมด และสุดท้าย คุณค่า
ขององค์การที่มีต่อสังคม ทัง้น้ี คณุภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดีต่อองค์การ มีขวัญก าลังใจ
ท าให้ผลผลิตหรือผลงานดีข้ึน อันเกิดจากประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานเพ่ิมข้ึน สร้างความสุข ลดการโอน 
ย้าย ลาออก ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญสู่ความผูกพันต่อองค์การ 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีงานวิจัยที่น าแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer มาใช้ใน
งานวิจัยของ Visanh & Xu (2018) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการพัฒนาลาวให้ความเห็นว่าความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จะช่วย
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการและเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ โดยถือเป็นหน่ึงในองค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อีกทัง้ยังเชื่อมโยงกับค่านิยมในการท างานและแรงจูงใจในการท างานรวมไป
ถึงการมีส่วนร่วมในการท างานอีกด้วย งานวิจัยของ Luengalongkot et al. (2020) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกระทรวงเศรษฐกิจและการคลังของประเทศ
กัมพูชา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ งานวิจัยของ ปาจรีย์ แน่นหนา 
และ v หวังมหาพร (2564) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
เกษตรต าบลในสังกัดส านักงานเกษตรจังหวัดเชียงใหม่ นอกจากน้ีมีงานวิจัยที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในภาคธุรกิจและหน่วยงานด้านการศึกษา ซ่ึงก าหนดตัวแปรแตกต่างจากภาครัฐที่กล่าวมาข้างต้น งานวิจัย
ของ Sangperm (2017) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะที่ความเหน่ือยหน่ายในการ
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ท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์การ งานวิจัยของ Moonsri (2018) ได้ศึกษาอิทธิพลของความพึง
พอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธรุกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจยั 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากร สทนช. ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีการวิจยั 
ประชากรและตัวอย่าง  
ประชากรในการศกึษาครัง้น้ี คือ บุคลากร สทนช. ที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง จ านวน 273 คน (ส านักงานทรัพยากรน ้า
แห่ งชาติ , 2565) ค านวณ หาขนาดของกลุ่ มตั วอ ย่า งด้ วยสูตรของ Krejcie & Morgan (ศรีรั ฐ โกวงศ์ , 2554 ) 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 160 คน จากนัน้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วนของแต่ละหน่วยงานในสังกัด  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุตั ้งแต่ 43 ปีข้ึนไป 56 คน (ร้อย
ละ 35.00) เป็นเพศหญิง 94 คน (ร้อยละ 58.75) สถานภาพโสด 105 คน (ร้อยละ 65.63) ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
84 คน (ร้อยละ 52.50) รายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท 76 คน (ร้อยละ 47.50) เป็นข้าราชการ 124 คน (ร้อยละ 
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77.50) หน่วยงานที่สังกัดเป็นกองนโยบายและแผนแม่บท และศูนย์อ านวยการน ้าแห่งชาติ จ านวนเท่ากัน คอื 22 คน 
(ร้อยละ 13.75) และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. ตัง้แต่ 4 ปีข้ึนไป จ านวน 56 คน (ร้อยละ 35.00) 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ทดสอบความตรง
เชิงเน้ือหา (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ได้ค่า IOC เกิน .50 ในทุกข้อค าถาม และได้ใช้ค่าสัมประสิทธิ ค์วามเชื่อมัน่
ของครอนบาดเพ่ือทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ซ่ึงทัง้ฉบับมีค่าความเชื่อมัน่โดยรวมเท่ากับ .93 ถือว่าอยู่ในระดับ
ที่ยอมรับได้ และท าการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนมิถุนายน-กรกฎาคม 2565  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้ วิจัยใช้โปรแกรมสถิติ PSPP ส าห รับวิเค ราะห์และประมวลผลข้อมูล สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้สถิติ 
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง และ
สถิติ อนุมาน ได้แก่ t-test One-Way ANOVA และ LSD เพ่ือ เปรียบเทียบความแตกต่ างของกลุ่ มตั วอย่าง และ
สัมประสิทธิค์วามสัมพันธ์เพียร์สัน เพ่ือวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
ผลการวิจยั 
ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สทนช.  
ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 “เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช.” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร 
สทนช. โดยภาพรวมมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (  = 3.83, S.D. = .48) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านอารมณ์ความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก (  = 3.93, S.D. = .61) รองลงมาคือ ด้านการคงอยู่ต่อเน่ืองใน
ระดับมาก (  = 3.84, S.D. = .56) และด้านบรรทัดฐานสังคมในระดับมาก (  = 3.72, S.D. = .46) แสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สทนช.  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพันด้านอารมณ์ความรู้สึก 3.93 .61 มาก 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อเน่ือง 3.84 .56 มาก 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 3.72 .46 มาก 
รวม 3.83 .48 มาก 

หมายเหตุ: การแปลผลระดับความคิดเห็น เป็น 3 ระดับ ดังน้ี ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-2.33 = น้อย ค่าเฉลี่ยระหว่าง 
2.34-3.66 = ปานกลาง และค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.67-5.00 = มาก 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่  2 “เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ตามปัจจัยส่วนบุคคล” โดย
สมมติฐานที่ 1 “บุคลากร สทนช. ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน” ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. จ าแนกตามอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานฯ 
ปัจจยัส่วนบุคคล แหล่งความ SS df MS F P 
อายุ ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 1.74 2 .87 3.97 .021* 
 ความแตกต่างภายในกลุ่ม 34.54 157 .22   
 รวม 36.29 159    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 1.37 2 .68 3.07 .049* 
 ความแตกต่างภายในกลุ่ม 34.92 157 .22   
 รวม 36.29 159    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากนัน้ใช้วิธี LSD เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ในภาพรวมเป็นราย
คู่ จ าแนกตามอายุ พบว่าบุคลากร สทนช. ที่มีอายุตัง้แต่ 43 ปีข้ึนไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มอายุไม่เกิน 
30 ปี และกลุ่มอายุตัง้แต่ 31-42 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังแสดงในตารางที่ 3  
 
ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ในภาพรวมเป็นรายคู่ จ าแนก
ตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน)  S.D. 
อายุ 

ไม่เกิน 30 ปี 31-42 ปี ตัง้แต่ 43 ปีข้ึนไป 
ไม่เกิน 30 ปี 50 3.73 .54    
31-42 ปี 54 3.78 .45    
ตัง้แต่ 43 ปีข้ึนไป 56 3.97 .42 * *  
รวม 160 3.83 .48    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากนัน้ใช้วิธี LSD เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ในภาพรวมเป็นราย
คู่ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. พบว่าบุคลากร สทนช. ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. 
ตัง้แต่ 4 ปีข้ึนไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-3 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 เปรียบเทยีบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ในภาพรวมเป็นรายคู่ จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี สทนช. จ านวน (คน)  S.D. 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี สทนช. 
ไม่เกิน 1 ปี 2-3 ปี ตัง้แต่ 4 ปีข้ึนไป 

ไม่เกิน 1 ปี 51 3.82 .53    
2-3 ปี 53 3.72 .45    
ตัง้แต่ 4 ปีข้ึนไป 56 3.94 .43  *  
รวม 160 3.83 .48    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนอีก 6 ด้าน ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทต าแหน่ง 
และหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้  
ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 “เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร สทนช.” โดยสมมติฐานที่ 2 “คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร สทนช.” พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทั ้งภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง (r = 
.69) ในทิศทางตามกัน ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สทนช. ในภาพรวมและรายด้าน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

r Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพนัธ์ 
คา่ตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรม .42 .000* ปานกลาง 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย .51 .000* ปานกลาง 
โอกาสในการเติบโตและความมัน่คงอย่างต่อเน่ืองในอนาคต .46 .000* ปานกลาง 
โอกาสในการได้ใช้และพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร .53 .000* ปานกลาง 
สังคมการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน .48 .000* ปานกลาง 
รัฐธรรมนูญในหน่วยงาน .49 .000* ปานกลาง 
งานและพ้ืนที่ชีวิตทัง้หมด .41 .000* ปานกลาง 
คณุค่าขององค์การที่มีต่อสังคม .60 .000* ปานกลาง 
รวม .69 .000* ปานกลาง 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
หมายเหตุ: การแปลผลระดับความสัมพันธ์ โดยความสัมพันธ์มีทัง้ทางบวก (ทิศทางตามกัน) และทางลบ (ทิศทาง
ผกผัน) มีค่าตัง้แต่ -1 ถึง +1 และมีเกณฑ์คะแนน ดังน้ี ค่า r ตัง้แต่ .00-.30 มคีวามสัมพันธ์ระดับน้อย ในทิศทางตามกัน 
ค่า r ตั ้งแต่ .31-.70 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง ในทิศทางตามกัน และค่า r ตัง้แต่ .71 ข้ึนไป มีความสัมพันธ์ระดับ
มาก ในทิศทางตามกัน (ชัยสิทธิ ์เฉลิมมีประเสริฐ, 2537) 
 
ตารางท่ี 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ 
ผลการทดสอบ 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล   
อายุ   
เพศ   
สถานภาพสมรส   
ระดับการศึกษา   
รายได้ต่อเดือน   
ประเภทต าแหน่ง   
หน่วยงานที่สังกัด   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช.   
2) คุณภาพชีวิตในการท างาน   
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สรุปและอภิปรายผลการวิจยั 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สทนช. 
การศึกษาพบว่า บุคลากร สทนช. มีความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมากทั ้งโดยรวมและรายด้าน ซ่ึงเมื่อพิจารณา
ความผูกพันต่อองค์การเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเป็นเพราะ สทนช. แม้จะเป็น
หน่วยงานระดับกรมที่ตั ้งใหม่ แต่ด้วยภารกิจงานที่ทา้ทาย เป็นหน่วยงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรน ้าของประเทศ
ท าให้บุคลากรรู้ สึกชื่นชม ภาคภมูิใจ ที่ได้ร่วมกันก่อตัง้เพ่ือขับเคลื่อนงานของ สทนช. ให้บรรลุเป้าหมาย รองลงมาคือ
ด้านการคงอยู่ต่อเน่ือง อาจเป็นเพราะการท างานในหน่วยงานภาครัฐมีความมัน่คงในอาชีพสูง โครงสร้างและกรอบ
อัตราก าลังของหน่วยงานตัง้ใหม่ส่งผลให้มีโอกาสก้าวหน้าในอนาคต การท างานที่ สทนช. ต่อไปจะท าให้มีเครือข่าย
ด้านสังคมการท างานที่ต้องประสานและบูรณาการงานด้านทรัพยากรน ้าของประเทศ และสุดท้ายในด้านบรรทัดฐาน
สังคม อาจเป็นในช่วงแรกของการโอน ย้ายเข้ามา บุคลากรได้รับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพด้วยต าแหน่งระดับสูง
ได้รับการอบรมพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถ บุคลากรจึงรู้ สึกว่าต้องตอบแทนองค์การโดยการทุ่มเท 
เสียสละและท างานให้กับ สทนช. ต่อไป 
การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 2 ข้อ ดังน้ี 
1) สมมติฐานที่ว่า “บุคลากร สทนช. ที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน” สอดคล้องกับงานวิจัยของ
กรกฎ แน่นหนา และ ปิยากร หวังมหาพร (2564) และงานวิจัยของ ไขขวัญ อรัญเวทย์ (2564) กล่าวคือ บุคลากรที่มี
อายุตั ้งแต่ 43 ปีข้ึนไป มีความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้ สึกและด้านบรรทัดฐานมากกว่ากลุ่มอายุอ่ืน 
เน่ืองจากเป็นกลุ่มแรกที่เข้ามาร่วมกันก่อตัง้ สทนช. มีเครือข่ายเพ่ือนร่วมงานในการติดต่อประสานงาน มีความมัน่คง
ด้านรายได้และระดับต าแหน่งที่สูงกว่า ดังนัน้ อายุที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในทางตรงกัน
ข้ามข้อค้นพบน้ีไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ ไชยา ย้ิมวิไล และ จิณณะ สิงหเสนี (2565) ที่ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการในพระองค์ ส านักพระราชวัง  
2) สมมติฐานที่ ว่า “บุคลากร สทนช. ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน” สอดคล้องกับงานวิจัยของ กชณชิา ถิ่นถลาง (2564) และงานวิจัยของ ไขขวัญ อรัญเวทย์ (2564) เพราะ
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ สทนช. ตัง้แต่ 4 ปีข้ึนไป เป็นรุ่นเริ่มก่อตัง้ สทนช. ขบัเคลื่อนงานกันมาตัง้แต่
เริ่มต้น ท าให้รู้ สึกถึงการร่วมทุกข์ร่วมสุข เรียนรู้และฝ่าฝันปัญหาอุปสรรคมาด้วยกัน เข้าใจระบบงานและสามารถ
ขบัเคลื่อนต่อได้ ดังนัน้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่  สทนช. แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ในทางตรงกันข้ามข้อค้นพบน้ีไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปาจรีย์ แน่นหนา และ ปิยากร หวังมหาพร (2564) ที่ศึกษา
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเกษตรต าบลในสังกัดส า นักงาน
เกษตรจังหวัดเชียงใหม่  
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สทนช.  
การศึกษาพบว่า “คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ” โดยภาพรวมและรายด้าน 
ปานกลาง ในทิศทางตามกัน (r = .69) เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ นัน่หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานสูง 
ย่ิงท าให้ความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Luengalongkot et al. (2020) และ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อนวัช ลิ่มวรากร (2563) ซ่ึงประกอบด้วย 8 ปัจจัย ดังน้ี 1) ค่าตอบแทนเพียงพอและ
เป็นธรรม อาจเพราะ สทนช. เป็นหน่วยงานภาครัฐ ดังนั้นการจ่ายค่าตอบแทนและค่าล่วงเวลา จึงเป็นตามระเบียบ
กฎเกณฑ์ที่ก าหนด ท าให้เกิดความเป็นธรรม และค่าตอบแทนดังกล่าวพอเพียงกับค่าครองชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบัน 2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย สทนช. มีการสนับสนุนอุปกรณ์ส านักงานหรือเครื่องมือที่
ทันสมัยและมีความพร้อมต่อการท างานแก่บุคลากรอย่างเพียงพอ แม้ว่าสถานที่ท าการปัจจุบันเช่าอาคารเอกชนที่อาจมี
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ข้อจ ากัดด้านพ้ืนที่  แต่ก็มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 3) โอกาสในการเติบโตและ
ความมัน่คงอย่างต่อเน่ืองในอนาคต เพราะการท างานในองค์การภาครัฐมีความมัน่คงและกรอบโครงสร้างหน่วยงานตั ้ง
ใหม่เอ้ือต่อการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนได้ 4) โอกาสในการได้ใช้และพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร อาจเพราะการ
บริหารทรัพยากรน ้าของประเทศเป็นงานที่ท้าทาย สทนช. จึงมีการจัดอบรมและส่งบุคลากรไปรับการพัฒนาเพ่ิมขีด
ความสามารถและทักษะอ ยู่เสมอเพ่ือรองรับภารกิ จงานของห น่วยงาน 5) สั งคมการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน 
ความสัมพันธ์ภายใน สทนช. เป็นความสัมพันธ์แบบพ่ีน้อง ร่วมก่อตัง้ ร่วมทุกข์ร่วมสุขจึงเต็มไปด้วยมิตรภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 6) รัฐธรรมนูญในหน่วยงาน ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน 7) งานและพ้ืนที่ชีวิตทัง้หมด ความสมดุลของเวลา
งาน เวลาครอบครัวหรือกิจกรรมส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ีงค่าคะเฉลี่ยน้อยที่สุดอาจเพราะการเป็นหน่วยงานตั ้ง
ใหม่ซ่ึงกรอบอัตราก าลังยังไม่เต็มโครงสร้าง มีการโอนย้ายลาออกที่เกิ ดข้ึนต่อเน่ือง จึ งส่งผลต่อปริมาณงานที่
ค่อนข้างมากพร้อมกับความเร่งด่วนของงาน และ 8) คุณค่าขององค์การที่มีต่อสังคม บุคลากรรู้สึกว่าการท างานที่ 
สทนช. ซ่ีงเป็นหน่วยงานหลักของการบริหารทรัพยากรน ้าถือเป็นหน้าที่ส าคัญและได้ท าประโยชน์อย่างมากต่อ
ประชาชนและประเทศชาติ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สทนช. ซ่ึงพบว่า ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย ข้อ
ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ “หน่วยงานของท่านมีมาตรการเพ่ือส่งเสริมสุขภาพบุคลากร เช่น การจัดสถานที่ออก
ก าลังกาย การรณรงค์เลิกสูบบุหรี่ หรือจัดพ้ืนที่ เฉพาะส าหรับผู้สูบบุหรี่ เป็นต้น” (  = 3.47, S.D. = .94) ดังนั้น จึงมี
ข้อเสนอแนะว่าเมื่อส านักงานส่วนกลางย้ายไปยังสถานที่แห่งใหม่ซ่ึงมีพ้ืนที่ใช้สอยมากข้ึน สทนช. อาจส ารวจความ
ต้องการของบุคลากรเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาวางแผนการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน น าไปสู่การ
สร้างความผูกพันต่อองค์การต่อไป ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดรองลงมา คือ ด้านงานและพ้ืนที่ชีวิตทัง้หมด ค าถาม
ที่ว่า “ท่านมีเวลาเพียงพอที่จะท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกับครอบครัวหรือเพ่ือน” (  = 3.48, S.D. = .90) ดังนัน้ หน่วยงาน
อาจพิจารณาปรับแผนการท างานในช่วงวันหยุดราชการ เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้เวลาวันหยุดท ากิจกรรมต่างๆ กับ
ครอบครัวหรือเพ่ือน 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สทนช. ซ่ึงพบว่า ด้านบรรทัดฐานสังคม ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่ สุด คือ 
“ท่านพร้อมที่จะย้ายไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืนเมื่อมีโอกาสได้รับเงินเดือนที่สูงกว่าหรือได้รับการปรับต าแหน่งที่
สูงข้ึน” (  = 2.02, S.D. = .80) ซ่ึงเป็นข้อค าถามเชิงลบ เห็นได้ว่าบุคลากรมีความรู้ สึกจริยธรรมการตอบแทนองค์การ 
ความคิดที่จะลาออกหรือย้ายไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืนจึงอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น จึงมีข้อเสนอแนะว่า หน่วยงานควร
พิจารณาส่งเสริมแผนพัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณให้เข้ารับการอบรม เพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ หรือหา
แหล่งทุนสนับสนุนทุนการศึกษาต่อต่างประเทศ น าความรู้ดังกล่าวมาพัฒนาการขบัเคลื่อนงานขององค์การต่อไป 
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดรองลงมา คือ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ค าถามที่ ว่า “ท่านรู้สึกชื่นชอบต่อระบบงานของ
หน่วยงาน เช่น ระบบขัน้ตอนการปฏิบัติงาน ระบบสายงานบังคับบัญชา” (  = 3.63, S.D. = .90) ดังนัน้ หน่วยงาน
อาจจะต้องปรับระบบหรือลดขัน้ตอนการด าเนินงานที่ซ ้าซ้อน เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพคล่องตัวและรวดเร็ว  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร ัง้ต่อไป 
จากข้อเสนอแนะข้างต้นสามารถน าไปสู่การออกแบบงานวิจัยใหม่ๆ เพ่ือการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรสนองรับ
กับยุทธศาสตร์ สทนช. (พ.ศ.2566-2570) กลยุทธ์ที่  3.1.1 การท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข ทัง้น้ี การ
ศึกษาวิจัยครัง้ต่อไป ควรท าการศึกษาในเชิงปริมาณควบคู่ไปกับเชิงคุณภาพ ในลักษณะการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือให้ได้
ความคิดเหน็ที่หลากหลาย อาจท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในส่วนภมูิภาคด้วย เพ่ือน าไปสู่การพิจารณาปรับ
แผนกลยุทธ์สร้างความผูกพันต่อองค์การต่อไป 
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