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บทคัดย่อ
	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลกรุงเทพ และ 2) เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ กลุม่ตวัอย่าง 

คืือ บุุคลากรสายสนัับสนุุนวิิชาการมหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราชมงคลกรุุงเทพ จำนวน 260 คน โดยใช้้วิิธีีการสุ่่�ม

อย่่างง่่าย ดำเนิินการเก็็บข้้อมููลโดยใช้้แบบสอบถามออนไลน์์ด้้วย Google Form และวิิเคราะห์์โมเดล 

ความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุ ผลการวิิจััย พบว่่า 1) โมเดลความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของคุุณภาพชีีวิิตการทำงานและ

ความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนวิิชาการมหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราชมงคล

กรุงุเทพตามสมมติฐิานนั้้�นมีคีวามสอดคล้้องกับัข้้อมููลเชิงิประจักัษ์์ พิจิารณาจากค่า่สถิติิไิค-สแควร์ ์เท่า่กัับ 45.15  

ค่่า df เท่่ากัับ 40 ค่่า p-value เท่่ากัับ .25 ดััชนีี GFI เท่่ากัับ .99 ดััชนีี AGFI เท่่ากัับ .98 ค่่า SRMR เท่่ากัับ .01 

ค่่า RMSEA เท่่ากัับ .02 และ 2) คุุณภาพชีีวิิตการทำงานมีีอิิทธิิพลทางตรง และทางอ้้อมเชิิงบวกต่่อการคงอยู่่�ของ

บคุลากรสายสนับสนนุวชิาการ โดยมตีวัแปรความผกูพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน และความผูกพนัต่อองค์กร

มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ ตวัแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธบิาย

ความแปรปรวนทีส่่งผลต่อการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 

ได้ร้อยละ 78 

ค�ำส�ำคัญ: คุณภาพชีวิตการท�ำงาน/ความผูกพันต่อองค์กร/การคงอยู่ของบุคลากร
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Abstract
	 This research aimed to 1) develop a causal relationship  model of quality of work 

life and organizational commitment affecting the employee retention of supporting staffs of 

Rajamangala University of Technology krungthep; and, 2) examine the relationship of this  

developed model with empirical data. The samples were 260 supporting staff of Rajamangala 

University of Technology Krungthep using the simple random sampling method. Questionnaires 

for online with Google Form were used for this study and the casual relationship model was 

analysed. The research results  were as follows: 1) a causal relationship  model of quality of 

work life and organizational commitment affecting the employee retention of supporting staffs 

of Rajamangala University of Technology krungthep was consistent with the empirical data with 

goodness of fit statistics: chi-square test = 45.15, df=40, p-value=.25, GFI=.99, AGFI=.98, SRMR=.01, 

RMSEA=.02 and 2) Quality of work Life has positive direct effect and indirect effect on employ-

ee retention by organizational commitment as mediator and organizational commitment has 

positive direct effect on the Employee Retention. All variables in the model can explain 78 % 

of the variance of the employee retention of the supporting staffs.

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Employee Retention

1. บทนำ�
	 ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีค่าสูงสุด และเป็นปัจจัยแห่งความส�ำเร็จขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะถือไว้ว่าสถาบันอุดมศึกษาเป็นส่วนงานส�ำคัญที่ท�ำ

หน้าที่ในการผลิตทรัพยากรท่ีส�ำคัญของชาติในการพัฒนาประเทศ โดยภารกิจหลักที่สถาบันอุดมศึกษาจะต้อง

ปฏิบัติ มี 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และการท�ำนุบ�ำรุงศิลปะ

และวัฒนธรรม การด�ำเนินการตามภารกิจทั้ง 4 ประการดังกล่าวมีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศทั้ง

ระยะสัน้และระยะยาว [1] ซึง่มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ เป็นสถาบนัอดุมศกึษาทีมุ่ง่ให้การศกึษา

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความเป็นเลิศทั้งด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์ควบคู่

คณุธรรม จรยิธรรม และด�ำรงไว้ซึง่ศลิปวฒันธรรม การบรหิารจดัการจะมสีภามหาวทิยาลยัควบคมุดแูลนโยบาย

และการด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกและบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

โดยมอีธกิารบดเีป็นผูบ้งัคบับญัชาและรบัผดิชอบการบรหิารงานของมหาวทิยาลยั มีรองอธกิารบด ีผูช่้วยอธกิารบดี 

คณบดี ผู้อ�ำนวยการส�ำนัก สถาบัน และกองต่าง ๆ  ปฏิบัติงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีบุคลากรหลัก

ในการปฏิบัติภารกิจส�ำคัญในมหาวิทยาลัย คือคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย 
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ซึง่เป็นทรพัยากรทีส่�ำคญัขององค์กร ซึง่บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการเป็นหน่วยงานทีส่นบัสนนุการจดัการเรยีน

การสอนที่เป็นหน่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ปประสบความส�ำเร็จ

	 การคงอยู่ในงานของบุคลากร (Employee Retention) เป็นอธิบายถึงรูปแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การคงอยู่ในงาน (Theory Model of Retention) ไว้ ปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee 

Characteristics) 2) ปัจจัยด้านภาระงาน (Task Requirement) 3) ปัจจัยด้านองค์กร (Organization  

Characteristics) และ 4) ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager Characteristics) [2] นั้นจะมีผลต่อการรักษาบุคลากร

ให้คงอยูกั่บองค์กรได้ การคงอยูใ่นงานแสดงถึงความพึงพอใจในการท�ำงานของบุคลากร การให้ความร่วมมอืความ

ตั้งใจที่จะอยู่ในงาน การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การคงอยู่ในงานมีผลมาจากการที่ผู้บังคับบัญชารับฟังความ

คิดเห็น มีความยุติธรรม มีการให้ข่าวสาร มีบุคลากรที่เพียงพอ มีค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีโอกาสก้าวหน้าและ

เลื่อนต�ำแหน่ง มีส่วนร่วมในการปกครอง และการตัดสินในสิ่งที่ส�ำคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mehta et al. 

[3] และ Imna and Hassan [4] ซึ่งการคงอยู่ในงานของบุคลากรมีความส�ำคัญอย่างยิ่งที่ท�ำให้องค์กรไม่ต้อง 

สญูเสยีบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ท�ำให้ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายในการรบับคุลากร การอบรมบคุลากร

ใหม่ ส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ารวดเร็วและมั่นคง ช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร เนื่องจากไม่มี

การเปลี่ยนแปลงคนงานบ่อยครั้ง บุคลากรมีขวัญก�ำลังใจที่ดี เกิดความรู้สึกมั่นคงและมีความพึงพอใจ บุคลากร

เต็มใจและทุ่มเทก�ำลังกาย ก�ำลังใจในการท�ำงานอันส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กร จากการ

ศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กร 

(Organizational commitment) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective 

Commitment) 2) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเนือ่ง (Continuous Commitment และ 3) ความผูกพนั

ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) [5] ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่สะท้อน

ความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรล ุ

เป้าหมายนัน้ ตลอดจนปฏบัิติงานของตนอย่างเตม็ความรูค้วามสามารถโดยค�ำนงึถงึผลประโยชน์ขององค์กรเป็น

ส�ำคัญ จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับการคงอยู ่

ในงานของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Teafaye [6]; Sow et al. [7]; Fukofuka [8]; Bhatnagar  

[9]; Huang et al. [10];  Law [11]; ปิยกนิฏฐ์ โชติวินิช และคณะ [12]; พรธิรักษ์ รุ่งวรีไพศาล [13]; อุดมพร 

ไทยเกิด และสุมาลี รามนัฏ [14] และพิมพ์ชนก จักรานุกุล และคณะ [15] 2) คุณภาพชีวิตการท�ำงาน (Quality 

of Work Life) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างคุณภาพการท�ำงานนั้นว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ด้าน  

1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 2) สภาพการท�ำงาน

ที่ค�ำนึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 3) ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) 4) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development 

of Human Capacities) 5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) 6) ประชาธิปไตยในองค์กร  

(Constitutionalism) 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) และ 8) การค�ำนึงถึง

ความต้องการของสังคม (Social Relevance) [16] [17] จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่าคุณภาพชีวิต 
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การท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kodikal  

and Rahman [18] ; Farid et al. [19]; Tamini et al., [20]; Daud [21]; ปิยกนิฏฐ์ โชติวินิช และคณะ [12]; 

ณัฐพงศ์ ยิ่งรักพันธ์ และ ชัยฤกษ์ แก้วพรหมมาลย์ [22]; สกุลทิพย์ อินทร์พิทักษ์ และฐิติมา ไชยกุล [23] และ 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และวิโรจน์ เจษฏาลักษณ์ [1] และ 3) จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่าคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับการคงอยู่ในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Deery and Jago [24]; 

Gurudatt and Gazal [25]; Imna and Hassan [4]; Hong et al. [26]; Huang et al., [10]; ปิยกนิฏฐ์  

โชติวินิช และคณะ [12]; และพิมพ์ชนก จักรานุกุล และคณะ [15] ดังนั้นการศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

ความคงอยู่ในงานของบุคลากร จะสามารถช่วยให้ทราบถึงเหตุผลและความเป็นไปได้ที่จะเกิดการคงอยู่ในงาน 

หรอืในทางกลบักนักค็อืช่วยให้ทราบถงึเหตผุลและความเป็นไปได้ทีจ่ะเกดิการลาออกของบคุลากร ซึง่เป็นปัญหา

ส�ำคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ น�ำไปสู่การก�ำหนดแนวทางแก้ปัญหาต่าง ๆ  เหล่านั้นตั้งแต่เริ่มต้น 

อันจะช่วยให้บุคลากรล้มเลิกความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือเกิดขึ้นน้อยลง เป็นส่วนส�ำคัญในการส่งผลให้องค์กร

ประสบความส�ำเร็จและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้มั่นคงในระยะยาว

	 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยมีความสนใจที่จะท�ำการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพื่อจะน�ำข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปปรับปรุง 

และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการวิชาการให้ดียิ่งขึ้นอันจะส่งผลให้องค์กรบรรล ุ

เป้าหมาย

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพ่ือพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตขุองคณุภาพชวีติการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร 

ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

	 2.2	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

3. สมมติฐานของการวิจัย
	 ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้

	 3.1	 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผล 

ต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

	 3.2	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร และมีอิทธิพลทาง

อ้อมเชิงบวกผ่านความผูกพันต่อองค์กร

	 3.3	 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร
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4. วิธีการดำ�เนินการวิจัย
	 การด�ำเนนิการวจิยันีใ้ช้ระเบยีบวจิยัเชิงอธบิาย (explanatory research) ด้วยแบบแผนการวจิยัแบบ

การออกแบบการพัฒนาทฤษฎี (theory development design) Edmonds and Kennedy [27]

	 4.1	 กรอบแนวคิดการวิจัย

		  จากการศึกษาและการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดล 

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองคณุภาพชวีติการท�ำงานและความผูกพนัต่อองค์กร ทีส่่งผลต่อการคงอยูข่องบคุลากร

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยแบบจ�ำลองประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว  

เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 2 ตัว คือ คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ตามแนวคิดของ Walton [16]; Kandasamy and 

Anceri [17] และความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Allen and Meyer [5] ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ  

การคงอยู่ในงานของบุคลากร ตามแนวคิดของ Taunton et al. [2] ตัวแปรทั้งหมดวัดจากตัวชี้วัด 17 ตัวแปร 

เมื่อน�ำตัวแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย สามารถแสดงได้ดังแผนภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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	 4.2	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลกรุงเทพ จ�ำนวน 364 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2562 กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 260 คน ได้มาจาก

วธิกีารเกบ็ข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามส�ำหรบัการวจัิยออนไลน์ด้วย Google Form ระหว่างวนัที ่1-31 กรกฎาคม 

2563 โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยก็ส่งอีเมล์ให้กับบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งการก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่

เหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างท่ีเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล (n>200) เพื่อการสร้างตัว

แบบสมการโครงสร้างของ Madden and Dillion [28] 

	 4.3	 ตัวแปรที่ศึกษา

		  1) ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร

		  2) ตัวแปรตาม ได้แก่ การคงอยู่ของบุคลากร

	 4.4	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

		  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ตอนที ่2 แบบสอบถามวัดคณุภาพชวีติการท�ำงาน ผูว้จิยัได้ประยกุต์จากแบบสอบถามของ ทวิา [30] ตามแนวคิด

ของ Walton [16]; Kandasamy and Anceri [17] มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ 

ซึ่งประกอบด้วยข้อค�ำถามที่วัดคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 8 ด้าน จ�ำนวน 16 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา (IOC)          

จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน อยู่ระหว่าง .67-1.00 มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .22 ถึง .76 และมีความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับเท่ากับ .84 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามตาม

แนวคิดของ Allen and Meyer [5] มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วย

ข้อค�ำถามที่วัดความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน จ�ำนวน 9 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 

อยู่ระหว่าง .67-1.00 มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .22 ถึง .74 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .82 และ

ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดการคงอยู่ในงานของบุคลากร ผู้วิจัยได้ประยุกต์จากแบบสอบถามของ ศิริพงษ์ สุนทร

วัฒนกิจ [29] ตามแนวคิดของ Taunton et al. [2] มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ  

ซึ่งประกอบด้วย ข้อค�ำถามที่วัดการคงอยู่ในงานของบุคลากร จ�ำนวน 6 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) จาก 

ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน อยู่ระหว่าง .67-1.00 มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ถึง .74 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ .80

	 4.5	 การวิเคราะห์ข้อมูล

		  1.	 การตรวจสอบโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) คุณภาพชีวิตการท�ำงาน  

2) ความผกูพันต่อองค์กร และ 3) การคงอยูข่องบคุลากร ด้วยวธิกีารวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั โดยพจิารณา

จากเกณฑ์

			   1.1	ดั ัชนีีความสอดคล้้องของโมเดล ได้้แก่่ ค่่า Relative X2 ต้้องมีีค่่าน้้อยกว่่า 2 หรืือ  

p value มากกว่่า 0.05 ค่่าดััชนีีความสอดคล้้อง ได้้แก่่ GFI, AGFI, CFI, NFI ต้้องมีีค่่ามากกว่่า .95 และ  



วารสารวจิยัและนวตักรรม  สถาบนัการอาชวีศึกษากรุงเทพมหานคร

ปีที ่5 ฉบบัที ่1 เดอืนมกราคม-มถินุายน 2565

บทความวิจัย

63

ค่่า RMSEA, RMR และ SRMR ต้้องมีีค่่าน้้อยกว่่า .05 (พููลพงศ์์ สุุขสว่่าง [31] และ Schumacker and Lomax 

[32]) 

			   1.2 ค่า่น้ำ้หนักัองค์ป์ระกอบแต่ล่ะเส้้นต้อ้งมีคี่า่มากกว่่า 0 ที่่�ระดับันัยัสำคัญัทางสถิติิ ิเท่่ากับั 

.05 โดยสถิิติิทดสอบทีี พิิจารณาค่่าสััมบููรณ์์ของ t ต้้องมากกว่่า 1.96 (พููลพงศ์์ สุุขสว่่าง [31] และ Schumack-

er and Lomax [32])

		  2.	 ตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของคุุณภาพชีีวิิตการทำงาน 

และความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนวิิชาการมหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราช

มงคลกรุุงเทพที่่�พััฒนาขึ้้�นกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ ด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์อิิทธิิพลแบบมีีตััวแบบแฝง โดยใช้้โปรแกรม 

LISREL ด้้วยเกณฑ์์ข้้อ 1.1 และ 1.2 โดยเพิ่่�มเกณฑ์์ ความสมเหตุุสมผลของขนาดและทิิศทางของค่่าพารามิิเตอร์์

ที่่�คำนวณได้้

5. ผลการวิจัย
	 ผูว้จิยัน�ำเสนอผลการศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองคณุภาพชวีติการท�ำงานและความผกูพนั

ต่อองค์กรทีส่่งผลต่อการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพดงันี้

	 1.	โมเดลการวดัทัง้ 3 โมเดล ได้ผลดงันี ้1) โมเดลการวดัคณุภาพชวีติการท�ำงาน วดัจากตวัแปรสังเกต

ได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ 1.1) ด้านผลตอบแทน 1.2) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 1.3) ด้านการบริหารองค์กรของ 

ผู้บริหาร 1.4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 1.5) ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบองค์กร 

1.6) ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท�ำงาน 1.7) ด้านความมั่นคงในหน้าที่ และ 1.8) ด้าน

การพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 2) โมเดลการวัดความผกูพนัต่อองค์กร วดัจากตัวแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร ได้แก่ 

2.1) ด้านความรู้สึก 2.2) ด้านการคงอยู่ และ 2.3) ด้านบรรทัดฐาน และ 3) โมเดลการวัดการคงอยู่ของบุคลากร

วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวแปร ได้แก่ 3.1) ท่านคิดว่าท่านจะท�ำงานในองค์กรน้ีไปตลอดจนกว่าเกษียณ  

3.2) ท่านจะตอบ “ปฏิเสธ” หากมีองค์กรอื่น ๆ  มาชักชวนท่านให้ไปร่วมงานด้วย โดยเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

3.3) ส�ำหรบัท่านแล้วองค์กรนีถื้อเป็นองค์กรทีด่ทีีส่ขุทีน่่าท�ำงานด้วย 3.4) ท่านพยายามโน้มน้าวให้เพือ่นร่วมงาน 

ท�ำงานอย่างเตม็ทีเ่พือ่ความก้าวหน้าขององค์กร 3.5) ท่านมคีวามรู้สกึว่าท่านมคีณุค่าในตนเองและท่านเป็นส่วน

หนึ่งที่มีความส�ำคัญต่อองค์กร และ 3.6) ท่านมีความภูมิใจที่ได้เข้าเป็นบุคลากรขององค์กร

	 2.	ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด ได้ Chi-Square = 45.15, df = 40, p-value = .25, 

GFI = .99, AGFI = .98, NFI = 1.00, CFI = 1.00, RMSES =.02, RMR =.01, SRMR = .01 ค่าสัมประสิทธิ ์

การท�ำนายของตัวแปรตามคือ ตัวแปรการคงอยู่ของบุคลากรได้ร้อยละ 78 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการ 

คงอยู่่�ของบุุคลากร ได้้แก่่ คุุณภาพชีีวิิตการทำงาน และความผููกพัันต่่อองค์์กร ดัังแสดงในผลการตรวจสอบ 

ความกลมกลืืนของโมเดลตามสมมติิฐาน ดัังภาพที่่� 2 และตารางที่่� 1
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ภาพที่ 2 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล (n=260) หลังปรับโมเดล

ตารางที่่� 1 ผลการวิิเคราะห์์ค่่าสััมประสิิทธิ์์�อิิทธิิพลของตััวแปรแฝงในโมเดลตามสมมติิ (n=260)

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรผล

การคงอยู่ของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กร

TE DE IE TE DE IE

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน .79**

(.06)

.42**

(.19)

.47**

(.18)

.79**

(.08)

.79**

(.08)

-

ความผูกพันต่อองค์กร .56**

(.16)

.56**

(.16)

- - - -

สมัประสทิธิก์ารท�ำนาย (R2) .78 .62

Chi-Square = 45.15, df = 40, p-value = .25, GFI = .99, AGFI = .98, NFI = 1.00, CFI = 1.00, 

RMSES =.02, RMR =.01, SRMR = .01

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, **p <.01
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	 ส�ำหรับการพิจารณาเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พิจารณาตามล�ำดับของสมมติฐานในการวิจัยดังนี้

	 1.	ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .56

	 2.	คณุภาพชวีติการท�ำงานมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล .42 และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ

การคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพโดยมตีวัแปรความผกูพนั

ต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านโดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวม เท่ากับ .79

	 3.	คุณภาพชีวิตการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ

การคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 78

	 4.	ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากกว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

6. สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ
	 6.1	 สรุปผลการวิจัย

		  1.	 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผล 

ต่อการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพทีพ่ฒันาขึน้สอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square = 45.15, df = 40, p-value = .25, GFI = .99, AGFI = .98,  

NFI = 1.00, CFI = 1.00, RMSES =.02, RMR =.01, SRMR = .01

		  2.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 78

		  3.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปร

ส่งผ่าน และความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

	 6.2	 อภิปรายผล

		  ผู้วิจัยได้น�ำข้อค้นพบจากการศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์มาร่วมอภิปรายกับผลการวิจัยตาม

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้

		  1.	 ผลการศกึษาด้านคณุภาพชวีติการท�ำงานมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

พบว่า ข้อมลูเชงิประจกัษ์สนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติแิละผลการวเิคราะห์อทิธพิลของ

ตัวแปร พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (TE=.79) เหตุผลเป็นเช่นนี้

หมายความว่า หากองค์กรสามารถท�ำให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานจะท�ำให้บุคลากรมีความผูกพัน 
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ต่อองค์กรมากตามไปด้วย ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ งานวิจัยของ Farid et al. [19] ท�ำการศึกษา

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่เป็นพื้นฐานส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์กร เพื่อค้นหาระดับและความ

สมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติในกาท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของบคุลากรทางการศึกษาในมหาวยิาลัยวจิยั

สาธารณะในหมู่บ้านกลางประเทศมาเลเซีย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบคุลากร การศกึษาท�ำให้เกิดองค์ความรูด้้านกลยทุธ์การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ท่ีแสดงถึงแนวทาง

ทีอ่งค์กรหรอืมหาวทิยาลยัจะสามารถสร้างความความผกูพนัของบคุลากรทีม่ต่ีอองค์กรได้ สอดคล้องกบังานวจิยั

ของ Tamini et al. [20]; Daud, [21]; ปิยกนิฏฐ์ โชติวินิช และคณะ [12]; ณัฐพงศ์ ยิ่งรักพันธ์ และ ชัยฤกษ์  

แก้วพรหมมาลย์ [22]; สกุลทิพย์ อินทร์พิทักษ์ และฐิติมา ไชยกุล [23] และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และวิโรจน์ 

เจษฏาลักษณ์ [1] ที่พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้อง

กับ Kodikal and Rahman [18] ที่ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่มีค่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานเป็นสิ่งที่ท�ำให้ความผูกพันต่อองค์องค์ดียิ่งขึ้น

		  2.	 ผลการศกึษาด้านคณุภาพชวีติการท�ำงานมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการคงอยูข่องบคุลากร

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐาน

การวจิยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติแิละผลการวเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร พบว่า คณุภาพชวีติการท�ำงานมอีทิธพิล

ต่อคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ โดยรวม (TE=.79) เหตผุล

เป็นเช่นนีห้มายความว่า หากบคุลากรมคีณุภาพชวีติการท�ำงานจะท�ำให้พวกเขามคีวามมุง่มัน่ ทุม่เท ทัง้ก�ำลังกาย

และใจเพ่ือทีจ่ะท�ำให้งานทีพ่วกเขารบัผดิชอบบรรลผุลส�ำเรจ็ องค์กรควรมกีารสร้างขวญัและก�ำลังใจในการท�ำงาน

เพื่อให้บุคลากรในองค์กรเกิดดความจงรักภักดีต่อองค์กร และสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมี

ประสทิธิภาพและประสทิธผิลตามเป้าหมายท่ีองค์กรก�ำหนดไว้ สอดคล้องกบังานวจัิยทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับการคงอยู่ในงานของบุคลากร เช่น งานวิจัยของ Gurudatt and Gazal [25] ที่ศึกษา

บทบาทของคณุภาพชวีติการท�ำงานในการคงอยูข่องพนกังาน บรษิทัภาคเอกชนระหว่างประเทศ พบว่า คุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานที่เพิ่มขึ้นท�ำให้มูลค่าขององค์กรเพิ่มขึ้น เนื่องจากเป็นการส่งเสริมให้ความพึงพอใจในการท�ำงาน

และผลิตภาพของงานมากขึ้น ทั้งยังส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่ดียิ่งขึ้น โดยยังช่วยลดการขาดงาน/ลางาน

และการต่อต้าน ซึง่น�ำไปสูก่ารคงอยูข่องพนกังานและความภกัดต่ีอองค์กรด้วย สอดคล้องกบังานวจิยัของ Imna 

and Hassan [4]; Hong et al. [26]; Huang et al. [10]; ปิยกนิฏฐ์ โชติวินิช และคณะ [12]; และพิมพ์ชนก 

จักรานุกุล และคณะ [15]  ที่พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากร และ

สอดคล้องกับ Deery and Jago [24] ที่ศึกษาการทบทวนความสามารถในการจัดการสมดุลในชีวิตการท�ำงาน

และการคงอยูข่องกลยทุธ์ ทีพ่บว่า คณุภาพชวีติมคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานและมคีวามสมัพนัธ์ด้าน

ลบกับการลาออก เมื่อพิจารณาการบริหารองค์กรของผู้บริหารรายด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนา

ศักยภาพของพนักงาน และด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชององค์กร พบว่ามีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

พนักงาน

		  3.	 ผลการศกึษาด้านความผกูพนัต่อองค์กรมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการคงอยูข่องบคุลากร
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สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐาน

การวจิยัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติแิละผลการวเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมอีทิธพิล

ต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยรวม (TE=.56) 

เหตุผุลเป็็นเช่น่นี้้�หมายความว่่า หากบุุคลากรมีีความผููกพันัต่อ่องค์์กรที่่�พวกเขาทำงานอยู่่�มีคความมุ่่�งมั่่�นที่่�จะเป็็น

สมาชิิกขององค์์กร พร้้อมทั้้�งเอาใจใส่่ในการทำงานให้้กัับองค์์กรนั้้�นจะส่่งผลต่่อการคงอยู่่�ของบุุคลากร 

สายสนัับสนุุนวิิชาการสููงตามไปด้้วย สอดคล้้องกัับงานวิิจััยที่่�ศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างความผููกพัันต่่อองค์์กร 

กัับการคงอยู่่�ในงานของบุุคลากร เช่่น งานวิิจััยของ พบว่่า Sow et al. [7] ทำการศึึกษาความผููกพัันองค์์กรด้้าน

บรรทััดฐานและผลที่่�มีีต่่อการคงอยู่่�ของพนัักงาน พบว่่าความผููกพัันองค์์กรด้้านบรรทััดฐานมีีอิิทธิิพลทางบวก 

ต่่อการคงอยู่่�ของพนัักงาน สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Fukofuka [18]; Bhatnagar [9]; Law [11]; ปิิยกนิิฏฐ์์ 

โชติิวิินิิช และคณะ [12]; พรธิิรัักษ์์ รุ่่�งวรีีไพศาล [13]; อุุดมพร ไทยเกิิด และสุุมาลีี รามนััฏ [14] และพิิมพ์์ชนก 

จัักรานุุกุุล และคณะ [15]  และสอดคล้้องกัับ Huang et al. [10] และTeafaye [6] ที่่�ระบุุว่่าการสร้้างความรู้้�สึึก

ผููกพัันต่่อองค์์กรให้้กัับพนัักงานเป็็นปััจจััยสำคััญในการคงอยู่่�ของพนัักงาน

	 6.3	 ข้อเสนอแนะ

		  1.	ข้อเสนอแนะการน�ำผลการวิจัยไปใช้

			   ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรน�ำผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุงกระบวนการที่ส่งผลต่อการคงอยู่

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และให้ความส�ำคัญกับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการวิชาการ 

ความเอาใจใส่ต่อบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการวิชาการให้มากขึน้ ระบบการการสร้างแรงจงูใจในการท�ำงานและ

การสร้างความผูกพันต่อองค์กร พร้อมทั้งให้มีส่วนร่วมในการประเมินผลงานโดยเน้นผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร เป้าหมายและนโยบายของงานที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดความส�ำเร็จ 

ของงาน จะท�ำให้บคุลากรมคีวามมุง่มัน่ในการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย และลดความซ�ำ้ซอนในการท�ำหน้าที่

และท�ำให้เกิดคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น

		  2.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป

			   1)	 ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร สามารถ

ร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของการคงอยูข่องบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการวิชาการมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพได้ ร้อยละ 78 ในการวิจัยครั้งต่อไป จึงควรจะมีการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  

จิตวิญญาณในการท�ำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร เป็นต้น

			   2)	 เนือ่งจากจ�ำนวนตวัอย่างทีศ่กึษาจ�ำกดัเฉพาะบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการวชิาการของ

มหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราชมงคลกรุุงเทพเท่่านั้้�น การศึึกษาครั้้�งต่่อไปควรเพิ่่�มขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างให้้มากขึ้้�น  

และควรศึึกษาโมเดลความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุคุุณภาพชีีวิิตการทำงาน และความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการ

คงอยู่่�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนวิิชาการมหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราชมงคลทั้้�ง 9 แห่่ง หรืือสถาบัันการศึึกษา 

อื่่�น ๆ ซึ่่�งจะเป็็นประโยชน์์ในการนำผลการวิิจััยไปใช้้ในการหาแนวทางพััฒนาให้้เหมาะสมกัับบริิบทของแต่่ละ

สถาบััน
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