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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 2) เพื่อตรวจสอบ 
สมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่ อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร      
กรมชลประทาน ส่วนกลาง กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมชลประทาน
ส่วนกลาง จ านวน 360 คน โดยผู้วิจัยได้ตัวแปรเชงิสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง จ านวน 36 ตัวแปร (ข้อค าถาม) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
10 เท่า ของตัวแปร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ  แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
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ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล 
(Path analysis) โดยใช้โปรแกรม AMOS  

ผลการวิจัยพบว่า 1) กรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ประกอบด้วยตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงอย่างเดียวมี 2  ตัวแปร คือ ลักษณะของงานและคุณภาพชีวิตในการท างาน
และตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรม
ชลประทาน ส่วนกลาง 7 ตัวแปร คือ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ ความเก่ียวข้องสัมพันธ์
กับสังคม ความมีเอกลักษณ์ของงาน และผลสะท้อนจากงาน 2) รูปแบบเชิงสมมติฐานมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า CMIN/df เท่ากับ .836 ค่า p-value เท่ากับ 
.505 GFI เท่ากับ .944 AGFI เท่ากับ .934 RMR เท่ากับ .001 RMSEA เท่ากับ .003 NFI 
เท่ากับ .969 TLI เท่ากับ .926 และ CFI เท่ากับ .959 อิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลางมากที่สุด คือ ลักษณะของงาน 
รองลงมาคุณภาพชีวิตในการท างาน องค์ประกอบทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ได้ร้อยละ 88.30 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวติในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์การ, กรมชลประทาน 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were 1) to analyze the pathway of causal 
relationship influencing organizational engagement of the Central Irrigation 
Department personnel 2) to examine the causal relationship hypothesis, factors 
affecting the organizational engagement of the Royal Irrigation Department 
personnel. The central sample group was 360 Central Irrigation Department 
personnel. The researcher obtained 36 variables of causal influences on 
organizational engagement of the Central Irrigation Department personnel 
based questionnaire. The sample size was 10 times of the tool variables used. 
The statistics used in data analysis were frequency, percentage, average 
standard deviation and path analysis using AMOS program 

The results showed that 1) the concept framework of causal 
relationship patterns contributed to the organization of personnel. There are 
two direct influential variables: the nature of the work and the quality of life of 
work, and variables that have a direct and indirect influence on the organization 
of personnel. The Department of Central Irrigation 7 variables are safe 
environment and promote health. 2) The hypothesis is consistent with 
empirical data based on CMIN/df value of .836, p-value equal to .505 GFI equal 
to .9. 44 AGFI equals .934 RMR equals .001 RMSEA equals .003 NFI equals .969 
TLI equals .926, and CFI equals .959. The most central irrigation department is 
the nature of the work, second to the quality of life of the work. All elements 
are described. Variance of engagement with the organization of personnel 
88.30%. 
 
Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Royal Irrigation 
Department 
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1.  บทน า 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

เกิดกระแสโลกาภิวัตน์ คุณลักษณะของงานการจ้างงานของหลายๆองค์การได้มีการ
เปลี่ยนแปลงไป โดยเปลี่ยนจากการจ้างพนักงานแบบพนักงานประจ า (Full time)  มาเป็นการ
จ้างงานแบบพนักงานแบบเหมาช่วง (Contract) และพนักงานสัญญาจ้างแบบชั่วคราว 
โดยเฉพาะองค์การโดยบางแห่งมีอัตราพนักงานแบบเหมาช่วงและสัญญาจ้างสูงถึงคร่ึงหน่ึงของ
พนักงานทั้งหมด1 สาเหตุหลักของการจ้างงานแบบเหมาช่วง (Contract) และพนักงานสัญญาจ้าง 
เกิดจากการที่โลกมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและรวดเร็ว ส่งผลให้ผู้บริโภคมีโอกาสในการ
เลือกใช้บริการต่าง ๆ ได้มากขึ้น ดังน้ัน แต่ละองค์การจึงต้องน ากลยุทธ์ต่าง ๆ เข้ามาใช้ในการ
แข่งขัน เช่น การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) กลยุทธ์ต้นทุนต่ า (Low cost 
Provider) หรือการเน้นไปยังกลุ่มเป้าหมายเฉพาะกลุ่ม (Focused group) ซ่ึงหากบริษัทจะใช้
กลยุทธ์ด้านราคาก็มีความจ าเป็นที่จะต้องเพิ่มรายได้หรือลดค่าใช้จ่ายลง โดยวิธีการที่จะท าได้
ง่ายที่สุด คือ การลดค่าใช้จ่าย จึงเกิดแนวคิดที่จะเปลี่ยนวิธีการจ้าง โดยมองว่าหากงานใดที่
ไม่ใช่งานหลักขององค์กร (Core Value) ที่จ าเป็นที่จะต้องใช้พนักงานประจ า องค์กรสามารถ
เปลี่ยนมาใช้วิธีการจ้างงานแบบสัญญาจ้างชั่วคราวได้ เพราะสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ทั้งในส่วนของค่าตอบแทนและผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น กองทุนบ านาญได้ โดยข้อเสียที่มี
ต่อพนักงาน คือ ความไม่ม่ันคงของงาน อัตราการจ่ายผลตอบแทนที่ต่างจากพนักงานประจ า 
ส่วนผลเสียที่เกิดขึ้นกับบริษัทคือพนักงานกลุ่มน้ีมีอัตราการลาออกที่สูงมากเม่ือเทียบกับการ
จ้างงานแบบอ่ืน เน่ืองจากลักษณะการจ้างงานน้ันไม่มีความม่ันคงและชัดเจน ลักษณะของงาน
ไม่น่าดึงดูดพนักงาน ซ่ึงการลาออกของพนักงานกลุ่มดังกล่าว ส่งผลต่อการด าเนินงานของ
บริษัท เน่ืองจากจะท าให้งานขาดช่วงหรือเกิดการท างานไม่ทันตามก าหนดระยะเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานด้านบริการ ที่จะต้องให้บริการลูกค้าตลอดเวลา ดังน้ันการรักษา
พนักงานไม่ให้ลาออกจากงานน้ันจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญและควรศึกษาดูสิ่งที่ความสัมพันธ์และ
เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร เช่น คุณลักษณะของงานหรือค่าตอบแทนด้วย 

ปัจจุบันองค์การโดยเฉพาะในส่วนของฝ่ายบุคคล จึงเร่ิมที่จะพิจารณาถึงวิธีการบริหาร
จัดการคนเก่ง (talent management) โดยจะมีการตั้งเป็นกลยุทธ์ ซ่ึงจะใช้วิธีการต่าง ๆ เข้า
มาบริหาร เช่น การดึงดูด การพัฒนา และการด ารงไว้ให้คงอยู่ของกลุ่มคนที่เป็นเป้าหมาย ซ่ึง
จะเป็นกลุ่มคนที่มีความสามารถที่เหมาะสมในต าแหน่งงานน้ัน ๆ โดยความสามารถของแตล่ะ
บุคคล มันคือสิ่งที่อยู่ในคน ๆ น้ัน เช่น ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ซ่ึงคน ๆ น้ันจะสามารถ
น ามาสร้างให้เกิดเป็นผลงานและศักยภาพของตัวเองได้ แต่อย่างไรก็ตามศักยภาพและ
ความสามารถที่มีอยู่แล้วในตัวของแต่ละบุคคลน้ันมันก็ไม่อาจที่จะน าออกมาใช้ได้เลยหากคน  ๆน้ัน

                                                             
1 พิชิต เทพวรรณ์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์: แนวคดิและกลยทุธ์เพ่ือความ ได้เปรียบทางการแขง่ขัน, 
(กรุงเทพ: ซีเอ็ดยูคชั่น, 2556). 
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ไม่มีความตระหนักหรือต้องการที่จะแสดงความสามารถน้ัน ๆ ออกมา ดังน้ันองค์การจึงจ าเป็น
ที่จะต้องวางกลยุทธ์เพื่อที่จะสร้างให้บุคลากรเกิดมีแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองของความสามารถของ
ตนเอง (Efficacy Expectation) ซ่ึง 2 กล่าวไว้ว่าแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองความสามารถของตนเอง 
หมายถึง ความเชื่ออย่างจริงจังที่เราจะสามารถท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จได้ ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ี
จะเกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การได้น่ันคือ องค์การจะต้องมีเป้าหมายที่ถูกตั้งมาอย่างชัดเจน 

จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การที่ได้กล่าวมาในข้างต้น ท าให้มีผู้วิจัยหลาย
ท่านได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การและพบว่า บรรยากาศในการ
ท างานเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่ก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานมากยิ่งขึ้น ดังที่ 3 ได้กล่าว
เอาไว้ว่า บรรยากาศในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท างาน โดยดูได้
จากสิ่งเร้าใจ ความอิสระในการเลือกงาน ระบบการให้รางวัล และการลงโทษ บรรยากาศใน
องค์การนับว่าเป็นสภาพแวดล้อมในระบบการท างานในแต่ละสถานที่ บุคคลย่อมต้องมี
บุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องค์การหรือหน่วยงานก็สามารถแสดงลักษณะเฉพาะใน
ด้านบรรยากาศขององค์การหรือหน่วยงาน และองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์การ
จะรับรู้ได้โดยบุคลากรในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการ
ปฏิบัติงานในองค์การ4 ดังที่ทฤษฎีการเรียนรู้ในองค์การ (Organization Learning) ของ 
Argyris5 ได้กล่าวไว้ว่าการที่องค์การได้ก าหนดโครงสร้างและงานที่ต่ ากว่าระดับความสามารถ
ของพนักงาน ย่อมจะก่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผิดหวังและตีตนออกจากองค์การ ปฏิเสธ
ความรับผิดชอบ ตลอดจนต่อต้านองค์การ ปัญหาดังกล่าวย่อมเกิดขึ้นได้ในองค์การ โดย
เป้าหมายในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จขององค์การตามทรรศนะของ Agyris & Schon  
จึงมุ่งเน้นไปที่ความส าคัญขององค์การและพนักงาน ตลอดจนประสิทธิภาพของทั้งสองปัจจัย 
ทุกคนควรให้ความส าคัญต่อบรรยากาศในองค์การเพราะบรรยากาศในองค์การมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น บรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วขึ้น และผู้ปฏิบัติงานจะมีความผูกพันต่อองค์การมาก
ยิ่งขึ้น6 

การศึกษาถึงผลกระทบของบรรยากาศในการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การน้ี จะ
ช่วยให้เกิดประโยชน์ในการเป็นแนวทางแก่ผู้บริหารองค์การในการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งเพื่อให้เป็นประโยชน์
                                                             
2 Michaels, Ed; Handfield-Jones, Helen and Axelrod, Beth. The War for Talent. Boston,  
(Massachusetts: Harvard Business School Press, 2001), 12. 
3 Forehand, G. A., & Gilmer, B. V. H. Environmental in studies of organization behavior. Psychological 
Bulletin.(1964), 62. 
4 Litwin, G.H., & Stringer, R. A. Motivation and organization climate (Boston: Division of Research, 
1986). 
5 Argyris, Chris. Personnel and Organization (New York : Harper & Row Publishers, 1987). 
6 Agyris, C., & Schon, D. Organization Learning : A Theory of Action Perspective (Boston : Addison-
Wesley, 1978). 
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ในด้านการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารและความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันใน
การด าเนินกิจกรรมขององค์การต่อไปในอนาคต ทั้งน้ีเน่ืองจากระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานในระดับสูงย่อมที่จะน าไปสู่ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และความต้องการที่จะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพของพนักงานตลอดไป7 กรมชลประทานนับได้ว่าเป็นอีกองค์การหน่ึง
ที่มีการแข่งขันกันสูงมากขึ้น ซ่ึงกรมชลประทานจะต้องมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้มี
ความเหมาะสมกับสภาพการแข่งขันในปัจจุบันและให้เหมาะสมกับการบริหารงานยิ่งขึ้น เพื่อ
อ านวยความสะดวกและสนับสนุนการประกอบธุรกิจของลูกค้าอย่างครบวงจรให้มีความ
ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว และปลอดภัยต่อลูกค้า ด้วยเหตุผลดังกล่าวกรมชลประทานต้องสร้าง
ความพึงพอใจในงานให้กับผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความรัก ความผูกพันในงาน 
ที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานให้กับองค์การ ดังน้ันคน
ในองค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างมากที่จะท าให้องค์การน้ันมีประสิทธิภาพและสามารถ
ตอบสนองของลูกค้าได้มากยิ่งขึ้น และจะส่งผลให้กรมชลประทานน้ันประสบผลส าเร็จและ
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การได้ 

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาคุณลักษณะงาน ชื่อหัวข้อ : การวิเคราะห์
เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรม
ชลประทาน ส่วนกลาง เป็นประชากร และคาดว่าผลที่ได้จากการวิจัยน้ีจะท าให้องค์การหาวิธี
เพิ่มพูนความผูกพันของพนักงานต่อองค์การให้สูงมากขึ้น เพราะในกระบวนการปฏิบัติงาน
จะต้องมีการประสานงานกับบุคคลต่าง ๆ ในองค์การที่เก่ียวข้องจึงต้องมีความสามัคคีกัน และ
สร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันให้เกิดขึ้นในองค์การและให้มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ซ่ึงจะ
ส่งผลให้เกิดประโยชน์แก่องค์การที่จะเสริมสร้างความผูกพันในองค์การต่อไป 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1  เพื่อการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง  
1.2.2  เพื่อตรวจสอบ สมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 
1.3  สมมติฐานการวจิัย 

1.3.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ซ่ึงเป็นการทดสอบสมมติฐานของโมเดล เพื่อการทดสอบว่า
โมเดลเส้นทางที่สร้างขึ้นตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลจริงเชิงประจักษ์หรือไม่  

1.3.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยตัวแปร 
8 ตัวแปร ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การบูรณาการด้าน
สังคม ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว และความเก่ียวข้องสัมพันธ์

                                                             
7 Robbins, S. P. Organizational Behavior. Englewood Cliffs, (NJ : Prentice Hall, 1993). 
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กับสังคม และตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วยตัวแปร 5 ตัวแปร ได้แก่ ความ
หลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน 
ผลสะท้อนจากงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน 
ส่วนกลาง ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ ความเชื่อม่ันในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ความตั้งใจท างาน และความปรารถนาอยู่ในองค์การ 

1.4  ขอบเขตการวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 แนวคิด กระบวนการ ประเด็น หรือข้อค้นพบที่เก่ียวกับเส้นทางความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ได้แก่ 1) 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ Walton8 ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ ความ
สมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว และความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม และปัจจัยคุณลักษณะ
ของงาน ตามแนวคิดของ Buchanan9 ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน ผลสะท้อนจากงาน 3) ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) โดยได้น าเอาแนวความคิดของ สเตียร์ และพอร์ตเตอร์10 
มาเป็นแนวคิดหลักในการก าหนดตัวแปร โดยแบ่งเป็น 3 ด้านคือ ความเชื่อม่ันในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความตั้งใจท างาน และความปรารถนาอยู่ในองค์การ 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรกรมชลประทานส่วนกลาง 
ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ รวม 2,861 อัตรา11  
 1.4.3 ขอบเขตด้านเวลาและพ้ืนที่ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล ในเดือน มกราคม – 
มีนาคม พ.ศ. 2563 

1.5  วิธีด าเนินการวิจัย 
 1.5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรกรมชลประทานส่วนกลาง 
ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ รวม 2,861 อัตรา12 กลุ่มตัวอย่างเปน็

                                                             
8 Walton, Richard E. Improving Quality of Work Life. Harvard Business Review,”15 (5) (1974) :12-16. 
9 Buchanan, B. Building organization commitment: The socialization of manager in  Work 
organization. Administrative Science Quarterly 19(40) (1974) : pp. 533-546. 
10 Steers, R. M. & Porter, L. W. Motivation and Work Behavior, 3rd ed, (New York: McGraw – Hill,1983). 
11 กรมชลประทาน. กรอบอัตราก าลังบุคลากรกรมชลประทาน 22102562. (กรมชลประทาน, 2562). 
12 เร่ืองเดียวกัน. 
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กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมชลประทานส่วนกลางส่วนกลาง จ านวน 360 คน โดยผู้วิจัยได้ตัว
แปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 
จ านวน 36 ตัวแปร (ข้อค าถาม) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 10 เท่า ของตัวแปร13 
 วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ผู้ศึกษาได้ออกแบบมา
เพื่อท าการเก็บข้อมูลในภาคสนาม (Field Data Collection) โดยใช้การสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิโดย
ใช้สัดส่วนตามจ านวนประชากร (proportional stratified random sampling) โดยค านึงถึง
หลักการให้กลุ่มตัวอย่างที่สุ่มมาจากแต่ละกลุ่มของประชากรมีจ านวนที่เหมาะสม ซ่ึงผู้วิจัย
ก าหนดให้เขตเป็นชั้นภูมิ (stratified random sampling) และก าหนดให้เขตเป็นหน่วยการสุ่ม 
(sampling units) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยน าแบบสอบถามความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่างที่
ได้จัดเตรียมไว้ไปท าการจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มบุคลากรกรมชลประทานส่วนกลาง จ านวน 360 คน 
 1.5.2 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
ในการวิจัยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลพื้นฐานของปัจจัยส่วนบุคคล เป็น
แบบสอบถามแบบตรวจค าตอบ (Checklist) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุงาน   

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม 16 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามปลายปดิ (Close Ended Question) ให้เลือกค าตอบ ซ่ึง
แบบสอบถามน้ีเป็นค าถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลอันตรภาพชั้น  
(Interval scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วยข้อค าถาม 10 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกค าตอบ ซ่ึงแบบสอบถามน้ี
เป็นค าถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลอันตรภาพชั้น (Interval scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยข้อค าถาม 10 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกค าตอบ ซ่ึงแบบสอบถามน้ี
เป็นค าถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลอันตรภาพชั้น (Interval scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ 
 ตรวจสอบความเที่ยงตรง เชิงความครอบคลุมเน้ือหา (Content Validity) และ
ความถูกต้องในส านวนภาษาของแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่ได้แก้ไขปรับปรุงแล้วไป
ทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง(Try out) เพื่อน ามาวิเคราะห์หาความเที่ยง 
(Reliability) ปรากฏผลว่าได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถาม

                                                             
13 Field, A., Miles, J., & Field, Z., Discovering statistics using R. (Los Angeles: Sage, 2012). 
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ด้วยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (-Coefficient) ตามวิธีการของ ครอนบาค 
(Cronbach) 14 ได้ผล ค่าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เท่ากับ 0.97 มากกว่า 
.50 (IOC > .50) และ สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) เท่ากับ .95 มากกว่าเกณฑ์ 
.70  อยู่ในเกณฑ์ใช้ได้  
 1.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส าหรับการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยการสังเคราะห์งานวิจัยเป็นรายประเด็นด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา โดยใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิธีการวิเคราะห์สมการ
โครงส ร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยการวิ เคราะห์ เส้นทาง  (Path 
analysis) ด้วยเทคนิคการใช้หลักการค่าประมาณความ ควรจะเป็นสูงสุด (Maximum 
Likelihood: ML) ในการประมาณค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมของตัวแปรว่ามีผลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด ด้วยโปรแกรม Amos version 21 

1.6  ประโยชน์ที่จะได้รับ 
1.6.1 งานวิจัยน้ีท าให้ได้องค์ความรู้ที่สามารถอธิบายเส้นทางความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 
1.6.2 งานวิจัยน้ีสามารถใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการเพิ่มพูนองค์ความรู้และ

ความเข้าใจในงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยช่วยอธิบายความผูกพันต่อองค์การที่เหมาะสมส าหรับ
องค์กรภาครัฐบาลในประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

1.6.3 ผู้บริหารและบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐบาลในประเทศไทย 
สามารถน าผลงานวิจัยน้ีไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ และมูลเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้ และเหมาะสมตามแต่บริบท
ขององค์กร 

 
2.  ผลการวจิัย 

การศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ในการวิเคราะห์โครงสร้าง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง และตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ด้วยค่าประมาณความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum 
Likelihood Estimates = ML) เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลเสนอตามล าดับ ดังน้ี 

                                                             
14 Cronbach, L. J., Essentials of psychological testing, 5th ed., (New York : Harper Collins Publishers, 
1990). 
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(1) รูปแบบโมเดลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเต็ม รูป (over 
identified model) หรือการก าหนดโครงสร้างโมเดล (model specification) 

(2) ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (measures of the model fit) 
(3) ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation of the 

model) หรือผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิต่าง ๆ 
(4) ผลการค านวณอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (indirect 

effect) และผลรวมอิทธิพล (total effect) ซ่ึงมีรายละเอียดของผลการวิจัย ดังน้ี 
2.1 รูปแบบโมเดลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเต็มรูป (over 

identified model) ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบโมเดลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุแบบเต็มรูป (over identified model) ก าหนดค่าตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QW) ประกอบด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
(QW1) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (QW2) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(QW3) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (QW4) การบูรณาการด้านสังคม (QW5) ธรรมนูญ
ในองค์การ (QW6) ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว (QW7) และความเก่ียวข้องสัมพันธ์
กับสังคม (QW8) และตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน (JO) ประกอบด้วยตัวแปร 5 ตัวแปร ได้แก่ 
ความหลากหลายของงาน (JO1) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (JO2) ความส าคัญของงาน (JO3) 
ความมีอิสระในการท างาน (JO4) และผลสะท้อนจากงาน (JO5) ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง (Og) ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ ความเชื่อม่ัน
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Og1) ความตั้งใจท างาน (Og2) และความ
ปรารถนาอยู่ในองค์การ (Og3) ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 โครงสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโมเดลก่อนปรับปรุง 
 
ที่มา: ดดัแปลงมาจาก ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2555) 15 

 
จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเต็มรูปแบบ พบว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ยังไม่เหมาะสม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ เส้นทางที่
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติมีอยู่ 6 เส้นทาง แสดงตามภาพที่ 1 ดังน้ัน จึงต้องท าการตกแต่งรูปแบบ
ความสัมพันธ์โดยการปรับโมเดลใหม่ เพื่อให้ได้รูปแบบหรือโมเดลที่มีความสัมพันธ์ท่ีดีที่สุด โดย
การลบเส้นทางที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติออกจากรูปแบบความสัมพันธ์เต็มรูปแบบ ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 

2.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (measures of the model fit) 
สมมติฐาน ข้อที่1 ซ่ึงเป็นการทดสอบสมมติฐานของโมเดล เพื่อการทดสอบว่าโมเดล

เส้นทางที่สร้างขึ้นตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลจริงเชิงประจักษ์หรือไม่  
H0 : โมเดลเส้นทางตามทฤษฎ ี= โมเดลตามข้อมูลจริง 

                                                             
15 ธานินทร์ ศิลป์จารุ., การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตดิ้วยSPSS และAMOS., พิมพ์ครั้งที่ 13 (กรุงเทพฯ : บิส
ซิเนสอาร์แอนด์ดี, 2555). 

CMIN/df = 8.133 ค่า p-value = .000 GFI = .230 AGFI = .074 
RMR = .548 RMSEA = .398 NFI = .310 TLI = .279 CFI = .334 
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H1 : โมเดลเส้นทางตามทฤษฎ ี≠ โมเดลตามข้อมูลจริง  
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลเชิงสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย

ใช้ โปรแกรมส าเร็จรูป AMOS ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตามตัวแปรต่าง ๆ ในตัวแบบ
ตามสภาพจริง พบว่า รูปแบบเชิงสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณา
จากค่า CMIN/df เท่ากับ .836 ค่า p-value เท่ากับ .505 GFI เท่ากับ .944 AGFI เท่ากับ .934 
RMR เท่ากับ .001 RMSEA เท่ากับ .003 NFI เท่ากับ .969 TLI เท่ากับ .926 และ CFI เท่ากับ 
.959 อิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรม
ชลประทาน ส่วนกลางมากที่สุด คือ ลักษณะของงาน รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
องค์ประกอบทั้งหมดอธิบาย ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรม
ชลประทาน ส่วนกลาง ได้ ร้อยละ 88.30  โดยการประเมินความสอดคล้องของตัวแบบ 
(Evaluation the Data-Model Fit) ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบ
เชิงประจักษ์กับตัวแบบทางทฤษฎีก็คือ การใช้ค่า ρ-Value ซ่ึงต้องมีนัยส าคัญทางสถิติ
(Significant: Sig.) ที่มีค่ามากกว่า p > .05 จึงถือว่าตัวแบบมีความกลมกลืนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์เพราะเม่ือค่า p > .05 ผลก็คือจะไม่Sig. ซ่ึงความหมายว่า ไม่แตกต่างกัน
หรือมีความสอดคล้องกันน่ันเอง ซ่ึงค่าที่ค านวณได้จาก ผลการวิจัย คือ มีค่าเท่ากับ p > .836 
ดังปรากฏในภาพที่ 2 และตารางที่ 1 

 
 

ภาพที่ 2 โครงสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโมเดลสุดท้ายปรับปรุง 
 
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2555) 
 

CMIN/df = .836 ค่า p-value = .505 GFI = .944 AGFI = .934  
RMR = .001 RMSEA = .003 NFI = .969 TLI = .926 CFI = .959 
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ตารางที่ 1   แสดงผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทานส่วนกลาง 

 
ค่าดัชนี เกณฑ์ทีใ่ช้'พิจารณา ตัวแบบกอ่นปรับ ตัวแบบหลงัปรับ 

CMIN/df ไม่เกิน 2 8.133  .836  
p-value ไม่มีนัยส าคญัทางสถติ ิ .000  .505  
GFI มากกว่า .90 .230  .944  
AGFI มากกว่า .90 .074  .934  
RMR เข้าใกล้ศูนย ์ .548  .001  
RMSEA ต่ ากว่า .05 .398  .003  
NFI มากกว่า .90 .310  .969  
TLI มากกว่า .90 .279  .926  
CFI มากกว่า .90 .334  .959  

 
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2555) (CMIN/df = Relative Chi-square, GFI = 
Goodness of Fit Index, AGFI = Adjusted Goodness of Fit Index, RMSEA = Root Mean 
Squared Error of Approximation, RMR = Root Mean Squared Residual, NFI = Normal 
Fit Index, CFI = Comparative Fit Index, TLI = Tucker- Lewis Index) 
 
หมายเหต ุ:    หมายถึง  ไม่ผ่านเกณฑ์ผลการทดสอบ 

   หมายถงึ  ผ่านเกณฑ์ผลการทดสอบดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบความ
สอดคล้องและความกลมกลืน ของตัวแบบกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

2.3 ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation of the 
model) หรือผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิต่าง ๆ 

สมมติฐานที่ 2. ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมชลประทาน ส่วนกลาง คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QW)และปัจจัยคุณลักษณะ
ของงาน (JO)ได้แบ่ง 2 ข้อดังน้ี 

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QW) ประกอบด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (QW1) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(QW2) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (QW3) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
(QW4) การบูรณาการด้านสังคม (QW5) ธรรมนูญในองค์การ (QW6) ความสมดุลในชีวิตงาน
และชีวิตส่วนตัว (QW7) และความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (QW8) มีสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 
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สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยคุณลักษณะของงาน (JO) ประกอบด้วยตัวแปร 5 ตัวแปร 
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน  (JO1) ความมีเอกลักษณ์ของงาน  (JO2) ความส าคัญของงาน  
(JO3)   ความมีอิสระในการท างาน  (JO4) และ ผลสะท้อนจากงาน (JO5)  มีสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 

 
ตารางที่ 2  แสดงผลการประมาณค่า Standardized Regression Weights หลังการปรับโมเดล 
 

คู่ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
ถดถอยมาตรฐาน

(Estimate) 
S.E. 

C.R. 
(t-Value) 

P-Value 
นัยส าคญั 
ทางสถิต ิ

QW <--- QW2 .172 .082 2.093 .036* มี 

QW <--- QW3 .262 .072 3.657 *** มี 

QW <--- QW5 .246 .069 3.566 *** มี 

QW <--- QW6 .234 .055 4.271 *** มี 

QW <--- QW8 .174 .058 3.005 .003** มี 

JO <--- JO2 .722 .095 7.623 *** มี 

JO <--- JO5 .254 .092 2.779 .005** มี 

Og <--- QW .405 .075 5.382 *** มี 

Og <--- JO .723 .056 12.938 *** มี 

Og1 <--- Og 1.000 .064 15.536 *** มี 

Og3 <--- Og 1.130 .064 17.562 *** มี 

Og2 <--- Og .826 .064 12.834 *** มี 

หมายเหตุ: มีนัยส าคัญ * p < .05, **  p < .01, ***p < .001 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QW) ประกอบด้วยตัว
แปร 5 ตัวแปร ได้แก่ สิ่ งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (QW2) การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (QW3) การบูรณาการด้านสังคม (QW5) ธรรมนูญในองค์การ (QW6) 
กับความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (QW8) และตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน (JO) ประกอบด้วย
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ตัวแปร 2 ตัวแปร ได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน (JO2) กับ ผลสะท้อนจากงาน (JO5) มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทานส่วนกลาง  

(4) ผลการค านวณอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (indirect 
effect) และผลรวมอิทธิพล (total effect) 

 
ตารางที่ 3   แสดงผลการวเิคราะหค์่าอิทธิผลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และผลรวมอิทธิพล

ระหว่างตัวแปรตัวแปรท านาย 
 

ตัวแปรตาม 
อิทธิพล 

(Effects) 

ตัวแปรท านาย 
QW2 QW

3 
QW

5 
QW

6 
QW

8 
JO2 JO5 JO QW Og 

JO DE. .000 .000 .000 .000 .000 .722 .254 .000 .000 .000 
 IE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 TE. .000 .000 .000 .000 .000 .722 .254 .000 .000 .000 

QW DE. .172 .262 .246 .234 .174 .000 .000 .000 .000 .000 
 IE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 TE. .172 .262 .246 .234 .174 .000 .000 .000 .000 .000 

Og DE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .723 .405 .000 
 IE. .070 .106 .100 .095 .071 .522 .184 .000 .000 .000 
 TE. .070 .106 .100 .095 .071 .522 .184 .723 .405 .000 

Og1 DE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 1.000 
 IE. .070 .106 .100 .095 .071 .522 .184 .723 .405 .000 
 TE. .070 .106 .100 .095 .071 .522 .184 .723 .405 1.000 

Og2 DE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .826 
 IE. .058 .088 .082 .078 .058 .431 .152 .597 .335 .000 
 TE. .058 .088 .082 .078 .058 .431 .152 .597 .335 .826 

Og3 DE. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 1.130 
 IE. .079 .120 .113 .107 .080 .590 .208 .817 .458 .000 

 TE. .079 .120 .113 .107 .080 .590 .208 .817 .458 1.130 
 
จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

กรมชลประทาน ส่วนกลาง มีเพียง 2 ตัวแปรเท่าน้ัน คือ ตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
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ท างาน (QW) โดยมีค่าผลรวมอิทธิพล เท่ากับ .405 กับ ตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน (JO) โดย
มีค่าผลรวมอิทธิพล เท่ากับ .723 (อิทธิทางตรงบวกอิทธิทางอ้อม) ซ่ึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
คือ ตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน (JO) มีค่าเท่ากับ .723 และไม่มีอิทธิทางอ้อม รองลงมา ตัว
แปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QW) มีค่าเท่ากับ .405  ดังน้ัน ผลงานวิจัยดังกล่าว
สะท้อนให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง น้ัน ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ คุณลักษณะของงาน ซ่ึงหมายถึง ความมีเอกลักษณ์ของงาน (JO2) กับ 
ผลสะท้อนจากงาน (JO5)ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณลักษณะของงานที่แตกต่างกัน 
 
3.  สรุป อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 

3.1  สรุป อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 
3.1.1 กรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง ประกอบด้วยตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงอย่าง
เดียวมี 2  ตัวแปร คือ ลักษณะของงานและคุณภาพชวีิตในการท างานและตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทัง้
ทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง 7 ตัว
แปร คือ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ความมี
เอกลักษณ์ของงาน และผลสะท้อนจากงาน   

3.1.2 รูปแบบเชิงสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า 
CMIN/df เท่ากับ .836 ค่า p-value เท่ากับ .505 GFI เท่ากับ .944 AGFI เท่ากับ .934 RMR 
เท่ากับ .001 RMSEA เท่ากับ .003 NFI เท่ากับ .969 TLI เท่ากับ .926 และ CFI เท่ากับ .959 
อิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน 
ส่วนกลางมากที่สุด คือ ลักษณะของงาน รองลงมาคุณภาพชีวิตในการท างาน องค์ประกอบ
ทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน 
ส่วนกลาง ได้ร้อยละ 88.30 

ดังน้ันการสร้างตัวแบบเชิงสาเหตุน าสู่การสร้างตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural 
equation modeling : SEM) รูปแบบสมการคือ 

Og = 0.82+0.72 JO+ 0.41 QW 
JO = 0.86+0.72 JO2+ 0.25 JO5 
QW = 0.88+0.17 QW2 +0.26 QW3 +0.25 QW5 +0.23 QW6 +0.17 QW8 
CMIN/df = .836 ค่า p-value = .505 GFI = .944 AGFI = .934 RMR 

= .001 RMSEA = .003 NFI = .969 TLI = .926 CFI = .959 
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3.2  อภิปรายผล  
การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลาง จะอภิปรายผล ดังน้ี 
3.2.1 ตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยตัวแปร 5 ตัวแปร ได้แก่ 

สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
ด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ กับความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
เน่ืองจากค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอส่งผลต่อในการท านายความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นเร่ืองที่มีความละเอียดซับซ้อนส่วนหน่ึง เน่ืองมาจากฝ่ายจัดการมีวัตถุประสงค์ที่จะใช้
ค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารในการก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง
ให้เป็นที่พึงพอใจร่วมกันในระดับหน่ึง เพื่อจูงใจลูกจ้างให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ เพื่อ
ควบคุมต้นทุนด้านแรงงาน เพื่อเป็นฐานส าคัญในการว่าจ้าง การใช้ประโยชน์จากบุคลากร และ
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง และ
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพส่งผลต่อในการท านายความผูกพันต่อองค์การของ
กรมชลประทาน ส่วนกลางมีให้มีสภาพที่เหมาะต่อการสร้างเสริมสุขภาพของพนักงาน ทั้งใน
ด้านอาชีวอนามัย และความปลอดภัยที่เก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง และสุขภาพที่ไม่
เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เช่น อุบัติเหตุจากการเดินทางและโรคท้องร่วง แม้ไม่เกิดจากการ
ท างาน แต่ก็มีผลกระทบต่องาน เพราะต้องหยุดงาน การพัฒนาสุขภาพทั้งสองส่วน สามารถ
ด าเนินการร่วมกัน โดยใช้หลักการ และกลยุทธ์ร่วมกันได้ และควรอย่างยิ่งที่จะพิจารณา
ด าเนินการควบคู่กันไป โดยอาศัยหลักการสร้างเสริมสุขภาพ ตามกฎบัตรออตตาวา ซ่ึงมี
องค์ประกอบหลายด้านประกอบกัน ช่วยเสริมแรงและเร่งให้เกิดสุขภาพที่ดีในหมู่พนักงาน 
องค์ประกอบเหล่าน้ีก็คือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาพในเชิงสร้างสรรค์ ดังที่ได้น าเสนอไว้ในช่วง
ต้นของเอกสารน้ี แต่ได้น ามาขยายความให้ชัดเจนยิ่งขึ้น  ซ่ึงสอดคล้องงานวิจัยของกนกพร 
แจ่มสมบูรณ์ (2556) 16 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อค่าของงานรูปแบบการบริหาร
กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล โดยมีวัตถุประสงค์ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคล การรับรู้ต่อค่าของงานรูปแบบการบริหารกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล 
และศึกษาการท านายคุณภาพชีวิตการท างานจากปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้ต่อค่าของงาน และ
รูปแบบการบริหารในกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ 105 คน พยาบาลเทคนิค 160 คน รวม
ทั้งสิ้น 265 คน ซ่ึงเป็นการเก็บข้อมูลของประชากรพยาบาลทั้งหมด มีแบบสอบถามชนิดมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัยเสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพและ
พยาบาลเทคนิคอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล การอบรม ต าแหน่ง หน้าที่ 

                                                             
16 กนกพร แจ่มสมบูรณ์,”ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อค่าของงานรูปแบบการบริหารกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพยาบาล,”(วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล,2556). 
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และเหตุผลการเข้าสู่วิชาชีพพบว่ามีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05, .01, .05 และ .01 ตามล าดับ และ นภวรรณ พลพินิจ (2556)17 
ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างประจ า 
โรงพยาบาลต ารวจ คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างประจ า 
โรงพยาบาลต ารวจ ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวม คุณภาพชีวิตในการท างานของ
ลูกจ้างประจ า อยู่ในระดับปานกลางโดยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ส่วนความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลอายุ ระดับการศึกษา อายุ
งาน และรายได้ต่อเดือน ไม่ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การมีความแตกต่างกันในทุกด้าน 
เช่นเดียวกันสอดคล้องกับ Baron (1986)18 กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความม่ังคง
มากกว่า ดังน้ันความผูกพันต่อองค์การมีความแตกต่างกันกับความพึงพอใจในการท างาน 

3.2.2 ตัวปัจจัยคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วยตัวแปร 2 ตัวแปร ได้แก่ ความมี
เอกลักษณ์ของงาน กับ ผลสะท้อนจากงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร กรมชลประทาน ส่วนกลางเน่ืองจากพนักงานจะต้องได้รับอิสระพอสมควรในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานในการท างานน้ัน ๆ อย่างเต็มที่ 
ไม่ใช่ท าอะไรก็ต้องถูกสั่ง และถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลา หรือจะท าอะไรก็ต้องไปขออนุมัติอยู่
เร่ือยไป ถ้าลักษณะงานเป็นไปในลักษณะที่ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการที่จะคิดหรือ
ท าได้เองบ้าง เขาก็คงจะไม่รู้สึกอยากท างานน้ัน และสุดท้ายก็คือ ไม่มีความรักที่จะท างานน้ัน
เลย ซ่ึงสอดคล้องงานวิจัยของ ศุภมิตร บัวเสนาะ (2558) 19 ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ : 
กรณีศึกษาบริษัท ซิว-เนชั่นแนล จ ากัด พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความหลากหลาย
ของงาน ผลป้อนกลับของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระในการท างาน และงานมี
โอกาสสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยด้านลักษณะงาน ในส่วนหลากหลายของงาน และผลป้อนกลับ
ของงาน สามารถสร้างสมการเพื่อท านายความผูกพันต่อองค์การได้  และ Allen & Meyer 
(1990 : 1-18) 20 ศึกษาเร่ืองความผกูพันต่อองคก์าร โดยพิจารณาว่าความผูกพันต่อองค์การน้ัน
                                                             
17 นภวรรณ พลพินิจ,. “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างประจ าโรงพยาบาลต ารวจ,” 
วารสารพยาบาลต ารวจ 5(2), (2556). 
18 Baron, R. A,. Behavior in Organization (Boston: Allyn and Bacon, 1986). 
19 ศุภมิตร บัวเสนาะ,.”ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน ประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษัท ซิว-เนช่ันแนล จ ากัด,”(วิทยานิพนธศ์ิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2558). 
20 Allen, N.J. and Meyer, J.P, “The measure and Antecedents of Affective Continuance and 
Normative Commitment to the OrganizationalCommitment, “Journal of Occupal Psychlogy 63 
(1990) : 1-18. 
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แสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อ
องค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับ Mowday (1981) 21 ได้อธิบายให้เห็นว่า ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การสูง เน่ืองจากบุคคลน้ัน
ได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะ และความช านาญในงานตาม
ระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบ
แทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมีความต้องการลาออกงานน้อย 

3.3 ข้อเสนอแนะ 
3.3.1  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

1) คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ไม่
เหมาะสม ซ่ึงจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยสิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจน่ันคือ 
สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
สะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

2) คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านธรรมนูญในองค์การ ผู้บริหารควรให้ความ
เสมอภาคในการปฏิบัติงาน พิจารณาผลการปฏิบัติงานประจ าปีอย่างชัดเจนและโปร่งใส น าไป
ถือปฏิบัติในทิศทางเดียวกันหากบุคลากรได้รับรับความยุติธรรมย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

3) คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว 
ควรมีการจัดสรรเวลาท างานกับเวลาส่วนอย่างเป็นระบบ โดยการมอบหมายหน้าที่ให้บุคลากร
อย่างชัดเจน 

4) ปัจจัยคุณลักษณะในด้านงานความหลากหลายของงาน ควรพิจารณา
ก าหนดภาระของงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานโดยดูจากความรู้ความสามารถ 
ในด้านการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  

5) ปัจจัยคุณลักษณะในด้านความมีอิสระในการท างาน ควรก าหนดขอบเขต
อ านาจความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงานให้เหมาะสม ครอบคลุม และให้สามารถใช้
อ านาจได้อย่างเต็มที่ตามขอบเขตน้ันเป็นต้น  

6) ปัจจัยคุณลักษณะในด้านผลสะท้อนจากงาน ควรสร้างวัฒนธรรมในการ
ท างานที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถได้มีการแสดงความคิดเห็น และมีการน าความคิดเห็นที่
เหมาะสมน ามาปฏิบัติจริง เช่น ให้มีการประชุมเพื่อพัฒนาการท างานในแต่ละฝ่าย ให้มีการ
เขียนรายงานข้อเสนอแนะการแก้ปัญหา 

                                                             
21 Mowday, R.T. (1981). Employee Turnover and Postdecision Accommodation Processes. Research 
in Organizational Behavior. 3, Cummings, L.L and Staw, B.M. eds. 
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3.3.2 ด้านวิจัยเพ่ิมเติมและต่อยอด 
1) งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ข้อมูล ดังน้ันจึงมีข้อจ ากัดเร่ืองข้อมูลเชิงลึก ดังน้ันในการวิจัยคร้ังต่อไปจึงอาจจะพิจารณาที่จะ
ท าการศึกษาเชิงคุณภาพควบคู่เพื่อศึกษาสาเหตุ ทัศนคติ และข้อมูลเชิงลึกต่าง ๆ 

2) เพื่อให้เกิดความชัดเจนในผลการศึกษา ควรท าการศึกษาในระยะยาว 
(Longitudinal Study) เพื่ อศึกษาพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นว่าสอดคล้องกับข้อมูลการวิ จัย 
(Recheck) หรือไม่ 

3) งานวิจัยชิ้นน้ีพบว่าปัจจัยที่น ามาศึกษายังไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่ได้ดีนัก ดังน้ันในงานวิจัยคร้ังต่อไปอาจจะพิจารณาน าตัวแปรอ่ืน ๆ เข้ามาศึกษา
เพิ่มเติม 

4) งานวิจัยชิ้นน้ีเป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ดังน้ัน
การศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะศึกษาเฉพาะเจาะจงกับปัจจัยความผูกพันในแต่ละด้านเพื่อให้พัฒนา
ความผูกพันในด้านที่ต้องการ 
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