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Abstract

	 The aim of this study is to analyse the causal relationships between quality of working 

life, and organizational commitment and job performance. This study also explores the direct and 

indirect effects of quality of working life on both organizational commitment and job performance. 

The sample were 262 full-time lecturers and officers working in Rambhai Barni Rajabhat University. 

The research instruments used in this study were questionnaires. The questionnaires were tested 

for the content validity by the index of item objective congruency factor analysis. The structural 

equation analysis was also applied by extrapolating the linear structural relationship technique. 

The results indicated that the model was consistent with the pertinent empirical data. Goodness-

of-fit measured from both the measurement and structural equation modeling indicated that the 

model was acceptable and also applicable for interpretation. The researcher found the factors of 

the organizational commitment directly affected job performance. Furthermore, the factor of human 

resources management, organizational management, personal characteristic and economic indirectly 

and significantly affected job performance. Therefore, the variable in the model were determined 

to be explanatory of 100 percent (R
2
 = 1.00) of the variation in performance and 99 percent

(R
2
 = 0.99) of the variation in organizational commitment. Finally, the organizational commitment 

and job performance related to the human resources management developed the efficiency of 

work and effectiveness. The organization should focus on the organizational commitment and the 

development of human resources management.
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอิทธิพล

ทั้งทางตรง และทางอ้อม ตลอดจนวิเคราะห์และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของความผกูพันต่อองค์กรและการปฏบิตังิาน ของกลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยั ประกอบด้วยบคุลากรมหาวิทยาลยั

ราชภัฏร�ำไพพรรณี ทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน จ�ำนวน 262 คน โดยใช้แบบสอบถาม ที่ผ่านการตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา ความเช่ือมัน่ และตรวจสอบความเทีย่งตรงโครงสร้างด้วย การวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน ตลอดจนตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ�ำลองความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัของบคุลากรต่อองค์กรและการปฏบิตังิานทีค่ณะผูวิ้จยัสร้างข้ึนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผลการวิจยั

พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงานได้รับ

อิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร และการปฏิบัติได้รับอิทธิพลทางอ้อม

โดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล และเศรษฐกิจ ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ตัวแปรในแบบ

จ�ำลองสามารถอธิบายความแปรผนัของการปฏบิตังิานได้ร้อยละ 100 (R
2
 = 1.00) และความผกูพันของพนกังาน

ต่อองค์กรได้ ร้อยละ 99 (R
2
 = 0.99) ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนใหญ่จะ

เกิดข้ึนจากการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ดงัน้ัน ในการพัฒนาการปฏบิตังิานให้มปีระสิทธภิาพและประสทิธผิลเพ่ิมข้ึน

ควรมุ่งเน้นความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร รวมทั้งการพัฒนาบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก
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บทน�ำ

	 การบริหารองค์กรนับว่ามีความส�ำคัญอย่างยิ่งในปัจจุบัน หนึ่งในองค์ประกอบส�ำคัญแห่งความส�ำเร็จ 

นั่นคือ “คน” ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดอันเนื่องด้วยผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ จ�ำเป็นต้องอาศัย

ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร Kossen (1991 อ้างถึงใน นภารัตน์ ด่านกลาง, 2550) กล่าวว่า กระบวนการ

สนับสนุนคุณภาพชีวิตของคนท�ำงาน ได้แก่ การเพ่ิมคุณค่าต่องาน การให้อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ

การให้มีโอกาสในการสร้างสรรค์งาน ส�ำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

(2552) อธิบายว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานได้ประโยชน์ คือ เพิ่มความพึงพอใจในงานเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กร และลดอัตราการลาออกให้น้อยลง เพ่ิมผลผลิตหรือผลงานให้สูงข้ึน และเพ่ิมความมีประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลขององค์กร ซ่ึงองค์กรหลายแห่งจงึพยายามในการคดัสรรบคุลากรทีม่ศัีกยภาพและดงึศกัยภาพ

ของบุคลากรเหล่านั้นให้ออกมาอย่างเต็มประสิทธิภาพ และรักษาบุคลากรเหล่านั้นไว้ให้นานที่สุด โดยพยายาม

ยกระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรให้สูงขึ้น ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดีนั้น ส่งผลให้บุคลากร

ผูกพันต่อองค์กร และสามารถทุ่มเท ในการท�ำงานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่องค์กรก�ำหนดให้ ที่จะแสดงออก

มาในรูปของความคิดสร้างสรรค์ สามารถปรับปรุงและเพิ่มผลผลิตต่าง ๆ  ในการท�ำงาน ได้ส่งผลให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายและเจริญก้าวหน้า ทั้งยังได้รับการยอมรับจากสังคมและสามารถแข่งขันกับตลาดได้ และส่งผลใน

ภาพรวมของประเทศอีกด้วยในรูปของการลดค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนงานของคนในประเทศ การเพ่ิม

ผลผลิตของประเทศหรือเพิ่มคุณภาพงาน โดยเฉพาะหน่วยงานด้านการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยซ่ึงมีบุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุน โดยที่อาจารย์มหาวิทยาลัยเป็นผู้ขับเคลื่อนหลักที่ส�ำคัญในกระบวนการสร้าง

คุณภาพบัญฑิต ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2556) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทในการจัดการ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามากขึ้น เพื่อผลักดันองค์กรใหญ่สู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อ

ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด การให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรบุคคลจึงถือว่ามีความส�ำคัญ

เพราะเป็นทรัพยากรทีส่ามารถเรียนรู้และพฒันาเพ่ือเพ่ิมขีดความรู้ความสามารถ และศกัยภาพได้อย่างไม่สิน้สุด 

เพ่ือประโยชน์ต่องานการศึกษาการปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง หรือเพ่ือการวิจัย

องค์ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา ดังนั้น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่ได้มุ่งแต่เพียง

การพัฒนาให้เกิดทุนทางปัญญา (Intellectual capital) เท่านั้น เนื่องจากบางคร้ังบุคคลเหล่านั้นก็มิได้ทุ่มเท

ความรู้ความสามารถ ทักษะหรือทัศนคติที่ตนเองมีสู่หน้าที่ ความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ จึงควรพิจารณาปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานในมิติต่าง ๆ กัน ที่จะท�ำให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากข้ึน และ

ความสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานในมิติต่าง ๆ กัน น�ำมาสร้างโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี เพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ด้านพฤติกรรมการท�ำงาน

ของสังคมไทย ทีผ่ลักดนัองค์กรสู่เป้าหมาย ซ่ึงจะช่วยให้ผูท้ีเ่ก่ียวข้องมแีนวทางในการตดัสินใจเพ่ือก�ำหนดกลยทุธ์

ในการวางแผนพัฒนาโครงการสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดข้ึนในองค์กร ที่จะท�ำให้ผลการปฏิบัติงาน 
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มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายสภามหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี พ.ศ. 2557-2561 ในด้าน

การบริหารจัดการ โดยมีเป้าหมายคือจ�ำนวนร้อยละของความสุขความภาคภูมิใจของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ซึง่สามารถน�ำผลการวจิัยมาพฒันาเพือ่ปรบัปรงุรปูแบบการบรหิารจดัการเกีย่วกบัการเพิม่ประสทิธภิาพบคุลากร

หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

วัตถุประสงค์

	 1.	เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี

	 2.	เพ่ือศึกษาของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร และการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี

	 3.	เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาคณุภาพชีวิตในการท�ำงานทีเ่หมาะสมทีส่่งต่อความผกูพันต่อองค์กร และ

การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี

แนวคิดและทฤษฎีในการวิจัย 

	 1.	แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีความส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับการท�ำงานในปัจจุบัน

เพราะถือว่าคนเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่าในปัจจุบัน คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบ

การท�ำงานต้องท�ำงานเพ่ือให้ชีวิตด�ำรงอยูไ่ด้ และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมือ่คนต้องท�ำงานในทีท่�ำงาน

ครึ่งหนึ่งของเวลาในแต่ละวันของคนเราจะอยู่ที่ที่ท�ำงาน ดังนั้น ที่ท�ำงานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท�ำให้เกิด

ความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคง ความรู้สึกดังกล่าวควรจะเป็นส่ิงที่คน ท�ำงานได้ประสบจาก

ที่ท�ำงาน Bluestone (1997) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท�ำงานไว้ว่าเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท�ำให้

ผูใ้ช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท�ำงานสูงข้ึนโดยผ่านการเข้ามามส่ีวนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และแก้ไข

ปัญหาส�ำคญัขององค์กร ซ่ึงจะมผีลกระทบต่อชีวิตการท�ำงานของพวกเขา รวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยท�ำให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท�ำงานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผล

ขององค์กร Kossen (1991 อ้างถึงใน นภารัตน์ ด่านกลาง, 2550) กล่าวว่ากระบวนการสนับสนุนคุณภาพชีวิต

ของคนท�ำงาน ได้แก่ การเพ่ิมคุณค่าต่องาน การให้อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ การให้มีโอกาสใน

การสร้างสรรค์งาน การมีการหมุนเวียนงานการมีการเปลี่ยนงาน ที่น่าเบื่อไปสู่งานที่ถูกใจการให้ค�ำชมเชยและ

การยอมรับ การให้ค่าตอบแทนที่ดี การให้มีจิตส�ำนึกรับผิดชอบต่องานการมีสถานที่เลี้ยงเด็กส�ำหรับพนักงานที่มี

ภาระการเลี้ยงดูลูกในเวลางาน และการมีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ 

	 จากการศึกษาของส�ำนกังานปลัดกระทรวงพัฒนาสงัคมและความมัน่คงของมนษุย์ (2552) เร่ือง โครงการ

ศึกษาปัจจัยความผาสุก ในการท�ำงานการศึกษาข้างต้น พบว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานได้ประโยชน์

อย่างน้อย 3 ด้าน คอื (1) เพ่ิมความพึงพอใจในงานเกิดความผกูพันต่อองค์กรและลดการลาออกน้อยลง (2) เพ่ิม

ผลผลิตหรือผลงานให้สูงขึ้น (3) เพิ่มความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร การศึกษาจึงได้ก�ำหนดมิติ



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

100 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

ที่ใช้ในการวัดความผาสุกในการท�ำงานของบุคลากรระดับต�ำแหน่งต่าง ๆ 6 มิติ ได้แก่ มิติกายภาพ มิติ

การบรหิารงาน มิติการบรหิารทรพัยากรบุคคล มิติส่วนบุคคล มิติสงัคมและมิติเศรษฐกจิ สมยศ นาวกีาร (2543) 

กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) โดยสรุปว่าปัจจัยที่กระทบต่อ

ความพอใจงาน และความไม่พอใจในงาน ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยัภายใน ได้แก่ ความส�ำเร็จ การยกย่อง ลกัษณะงาน

ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และการเจริญเติบโต ส่วนปัจจัยภายนอก ได้แก่ นโยบายขององค์กร

การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เงินเดือน ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ชีวิตส่วนตัว สถานภาพ และความมั่นคง

	 ดงันัน้ คณุภาพชีวิตในการท�ำงาน หมายถึง ความรู้สกึของบคุลากรทีม่ต่ีองานและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  

ในการท�ำงาน ได้แก่ ด้านกายภาพ ด้านบริหารงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านส่วนบุคคล ด้านสังคม 

และด้านเศรษฐกิจ ที่ท�ำให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขเมื่อได้รับการตอบสนองตามความต้องการ

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรและประสิทธิผลของงาน

	 2.	แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาองค์กรนั้นควรจะต้องสร้างให้

บุคลากร มีความผูกพันต่อองค์กร เพราะผลที่จะได้รับกลับมา คือ บุคลากรจะเต็มใจและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อ

การท�ำงาน ให้ส�ำเร็จและบรรลตุามวัตถุประสงค์ทีต่ัง้ไว้ ผูวิ้จยัได้รวบรวมความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรไว้

ดังนี้ นักวิชาการที่สนใจทางด้านพฤติกรรมจะมองว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์กร จะแสดงออก

ด้วยพฤติกรรมที่กระท�ำอย่างสม�่ำเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนที่ท�ำงานและการทุ่มเทก�ำลังกายก�ำลังใจใน

การปฏิบัติงาน เพื่อความส�ำเร็จขององค์กร Simon (อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2547) จากงานวิจัย นักวิจัย

ส่วนมากจะมีความคิดในเรือ่งพฤตกิรรมองค์การที่มีความเกีย่วข้องกบัทศันคติอยู ่3 อย่าง คอื ความพอใจในงาน

ความเกี่ยวข้องกับงาน และความผูกพันกับองค์การ

	 Allen และ Meyer (อ้างถึงใน อนันต์ชัย คงจันทร์, 2529) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 แนว

ความคิด คือ

		  2.1	แนวคิดด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคล

ที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเช่ือมั่นและ

ยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร ความเตม็อกเตม็ใจทีใ่ช้ความพยายามอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะท�ำงานเพือ่องค์กร 

และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้

		  2.2	แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบความสม่ําเสมอ

ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องหรือความคงเส้น

คงวาในการท�ำงาน ความต่อเนื่องในการท�ำงาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท�ำงาน การที่คนพยายามรักษา

สมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของ

สมาชิกหรือลาออกไปอย่างถ้วนถ่ีแล้ว ซ่ึงผลเสียนี้ จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์

ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็นแนวคิดน้ี คือ ทฤษฎี Side Bet ของ Hawart S. Becker (อ้างถึงใน สุทธารัตน์ 
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นารถสูงเนิน, 2554) ซ่ึงสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบ

ชั่งน�้ำหนักว่าถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง

		  2.3	แนวคิดทางด้านที่เก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม จากแนวความคิดนี้ได้มอง 

ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐาน

ขององค์กรและสังคม บุคคลที่รู้สึกว่า เมื่อได้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะ

นั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท�ำความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะ

ต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร Sheldon (1971) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าทัศนคติ หรือ

ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร ซ่ึงเก่ียวกับเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์กร และ Steers (1977) ได้กล่าวถึง

ความผกูพันต่อองค์กรไว้ว่า ความรู้สึกของพนกังานทีแ่สดงตนเป็นหนึง่เดยีวกับองค์กรมค่ีานยิมทีก่ลมกลืนกับสมาชิก

องค์กรคนอื่นและเต็มใจที่จะอุทิศก�ำลังกายและก�ำลังใจเพื่อปฏิบัติงานขององค์กร Steers และ Porter (1983) 

ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่าสามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ (1) ความผูกพันทางทัศนคติ เป็น

การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยที่บุคคลจะน�ำตนเองไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันต่อองค์กรใน

ฐานะเป็นสมาชิกขององค์กรเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์กร (2) ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษา

ความผูกพันต่อองค์กรที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็น

ผู้อาวโุส การได้รับค่าตอบแทนสงู จึงมีความผูกพนัต่อองค์กร โดยไมต่อ้งการเสยีผลประโยชน์ที่ได้รบัจากองคก์ร 

ถ้าละทิ้งไปท�ำงานที่อื่นก็ไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์กรไป 

	 ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซ่ึงแสดงถึงพฤติกรรม

เป็นหนึ่งเดียวกันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดและเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร 

รวมถึงการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมในทิศทางที่องค์กรก�ำหนดเพ่ือแสดงให้เห็น

ความเป็นหนึ่งเดียวกัน ตลอดจนเต็มใจที่จะอุทิศก�ำลังกาย แรงใจในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ซ่ึง

จากที่กล่าวทั้งหมดสามารถแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ การยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจ

ในการทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร

	 3.	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จากการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้านั้นควรจะต้องสร้าง

ให้บคุลากรมปีระสิทธภิาพในการปฏบิตังิาน พร้อมทีจ่ะทุม่เทกายใจในงานทีไ่ด้รับผดิชอบอย่างเตม็ที ่สามารถปฏบิตัิ

งานในหน้าทีรั่บผดิชอบแล้วเสร็จในเวลาทีก่�ำหนด สามารถปฏบิตังิานบรรลเุป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ ผลงานทีไ่ด้ปฏบิตัิ

เสร็จส้ินสร้างความพึงพอใจให้กับผูเ้ก่ียวข้องและพร้อมทีจ่ะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ให้กับองค์กร Milet (อ้างถึงใน

สถิต ค�ำลาเลี้ยง, 2544) ได้ให้ทัศนคติเก่ียวกับประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติที่

ก่อให้เกดิความพอใจแก่มวลมนุษย์ และได้รับผลก�ำไรจากการปฏิบัติงานนั้น ซึง่ความพอใจ หมายถงึ ความพอใจ

ในการให้บริการแก่ประชาชน โดยพิจารณาจากการให้บริการอย่างเท่าเทียม การให้บริการอย่างรวดเร็วและ

ทันเวลา การให้บริการอย่างพอเพียง และการให้บริการอย่างก้าวหน้า เฉลิมเกียรติ แก้วหอม (2555) กล่าวถึง 

นักทฤษฎีหลายท่านได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีปัจจัยที่ส�ำคัญและ

น่าสนใจ ดังนี้ (1) สภาพแวดล้อมในการท�ำงานขององค์กรที่มีความซ�้ำซ้อนต�่ำ หรือมีความแน่นอน มีการก�ำหนด
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ระเบียบปฏิบัติในองค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วน จะน�ำไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรที่มีสภาพ

การท�ำงานยุ่งยากและซับซ้อนสูงหรือมีความไม่แน่นอน (2) การก�ำหนดระเบียบปฏิบัติเพ่ือเพ่ิมผลการท�ำงาน

ที่มองเห็นได้มีผลท�ำให้ประสิทธิภาพมากข้ึน (3) ผลการท�ำงานที่มองเห็นได้สัมพันธ์บวกกับประสิทธิภาพซ่ึง

ผลการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิตังิาน กิตตยิา ฐติคิณุรัตน์ (2556) อธบิายว่าประสิทธิภาพ

ในการท�ำงาน หมายถึง การผลิตสินค้าหรือการบริการให้ได้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัย

การน�ำเข้าให้น้อยที่สุดประหยัดเวลามากที่สุด ใช้ความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฎิบัติงาน 

มีความถูกต้องและการท�ำงานให้ส�ำเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ได้ตรงกับมาตรฐาน การบรรลุ

วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ตั้งไว้ Steers (อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2547) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ขององค์กร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มประเภทหลัก คือ ลักษณะสิ่งแวดล้อม ลักษณะองค์การ ลักษณะของสมาชิก

ในองค์การ นโยบายและการจัดการ

	 สมยศ นาวีการ (2543) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวังที่อธิบายปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจท่ีบุคคล

มีต่อความสามารถของพวกเขาที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และความคาดหวังต่อรางวัลท่ีพวกเขา

ได้รับ ได้แก่ (1) ความความหวัง-ผลการปฏิบัติงาน (2) ความคาดหวัง-ผลลัพธ์ และ (3) คุณค่าของผลลัพธ์ 

กล้าหาญ ณ น่าน และเกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2555) ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรม

ทุกอย่างของลูกจ้างที่เก่ียวข้องกับงานและมีความสัมพันธ์กับค่าเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงสามารถจ�ำแนก

ผลการปฏิบัติงานของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่หรือการปฏิบัติงาน

ตามบทบาททีไ่ด้รับมอบหมายในการท�ำงานหรือตามค�ำอธิบายตามลกัษณะงาน (Job descriptions) (2) การปฏบิตัิ

งานตามสถานการณ์หรือการปฏบิตังิานทีบ่คุคลได้แสดงพฤตกิรรมข้ึนเองตามสถานการณ์ทีพ่บเห็นโดนปราศจาก

ค�ำสั่งใด ๆ  ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น จะมีปัจจัยหลายด้าน ได้แก่ ความอยู่รอดของ

บุคลากร การบริหารองค์กร ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และความผูกพันกับองค์การ Steers (1991 อ้างถึง

ใน กล้าหาญ ณ น่าน และเกษม เฉลิมธนะกิจโกศล, 2555) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน เป็นขอบเขตที่พนักงาน

ปฏิบัติงานตามที่ก�ำหนดไว้หรือบรรลุผล ซึ่งครอบคลุมถึงผลผลิตของงาน ความคิดสร้างสรรค์และด้านอื่น ๆ 

	 ดงันัน้ การปฏบัิตงิานของบุคลากร หมายถึง ประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานของ บคุลากรทีม่คีวามสามารถ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเวลาและเป้าหมาย มีประสิทธิผลของงานที่สร้างความพอใจกับผู้ที่เก่ียวข้องและ

มีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลใหม่ให้องค์กร

	 จากแนวความคดิ ทฤษฎ ีงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้อง ตลอดจนข้อมลูพ้ืนฐานขององค์กรทีเ่ก่ียวกับคณุภาพชีวิต

ในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ตัวแปรอิสระของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ที่มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมกับตัวแปรตาม ได้แก่ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรและปัจจัยการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผู้วิจัยได้น�ำมาเป็นกรอบแนวคิด

ในการวิจัย ดังภาพที่ 1
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1	โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

	 การปฏิบัติงาน

	 จากภาพที่ 1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ได้แก่ มิติกายภาพ (far) ประกอบด้วย 

คุณภาพอุปกรณ์และอ�ำนวยความสะดวก (far1) การจัดการสถานที่ท�ำงานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (far2) 

และความพึงพอใจกับสภาพแวดล้อม (far3) มิติการบริหารงาน (mag) ประกอบด้วย การบริหารนโยบาย

ขององค์กรสู่ความส�ำเร็จ (mag1) การท�ำงานแบบมีส่วนร่วม (mag2) และการพิจารณาความดีความชอบ

ตามผลงาน (mag3) มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (hum) ประกอบด้วย ความมีอิสระในการท�ำงาน

ตามความสามารถและตามหลักปฏิบัติที่ดี (hum1) การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (hum2) และ

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท�ำงาน (hum3) มิติส่วนบุคคล (per) ประกอบด้วย ความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน (per1) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว (per2) และมีความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง (per3) มิติสังคม (soc) ประกอบด้วย ความภาคภูมิใจในองค์กร (soc1) การมีปฏิสัมพันธ์
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ของบุคลากรในองค์กร (soc2) และ การท�ำงานร่วมกัน (soc3) มิติเศรษฐกิจ (eco) ประกอบด้วยความคุ้มค่า

ของค่าตอบแทน (eco1) ระบบสวัสดิการ (eco2) และระบบจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม (eco3) และ

ปัจจัยด้านบุคคล (เพศ ระดับการศึกษา อายุ ระยะเวลาในการท�ำงานในองค์กร สถานภาพบุคลากร ระดับ

เงินเดือน และสถานภาพสมรส) ส่วนตัวแปรตาม ได้แก่ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร (com) ประกอบด้วย

การยอมรับเป้าหมายขององค์กร (com1) ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร (com2) และ

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร (com3) และปัจจัยการปฏิบัติงาน (pem) ประกอบด้วย ความสามารถ

ในการการปฏบิตังิานให้บรรลุตามเวลาและเป้าหมาย (pem1) ประสิทธิผลของงานสร้างความพอใจกับผูท้ีเ่ก่ียวข้อง 

(pem2) และความสามารถในการสร้างสรรค์ผลใหม่ให้องค์กร (pem3) 

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ศึกษาในคร้ังนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร�ำไพพรรณี ประจ�ำปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 จ�ำนวนประมาณทั้งสิ้น 758 คน ข้าราชการสายวิชาการ 78 คน 

ข้าราชการ สายสนับสนุน 10 คน ลูกจ้างประจ�ำ 19 คน พนักงานราชการ 25 คน พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ 275 คน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 351 คน การวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจาก

สูตรของ Yamane (Yamane, 1973) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 มีความเชื่อมั่น 95% จ�ำนวน 262 คน 

ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) จ�ำแนกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนแต่ละประเภท

บุคลากร ได้แก่ ข้าราชการสายวิชาการ 27 คน ข้าราชการสายสนับสนุน 4 คน ลูกจ้างประจ�ำ 5 คน พนักงาน

ราชการ 9 คน พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 95 คน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 351 คน 

	 2.	การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย

ข้อมูลบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพบุคลากร สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะการท�ำงานในองค์กร ระดับ

เงินเดือน โดยเป็นแบบก�ำหนดให้ตอบ (Check List) ส่วนปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ได้แก่ มิติกายภาพ 

มิติบริหารงาน มิติการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติเศรษฐกิจ ปัจจัยความผูกพัน

ต่อองค์กร ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กรและ

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร และปัจจยัการปฏบิตังิาน ได้แก่ ประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร

ที่มีความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามเวลาและเป้าหมาย มีประสิทธิผลของงานที่สร้างความพอใจกับผู้ที่

เก่ียวข้อง และมีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลใหม่ให้องค์กร โดยก�ำหนดค่าของคะแนนแต่ละข้อ ด้วย

การใช้มาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบมาตรวัดของ Likert ซึ่งแบ่งข้อความแต่ละข้อ เป็น 5 ระดับ 

คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีช่วงคะแนน ตั้งแต่ 1 ถึง 5 

และแปลความหมายจากช่วงคะแนน ดังน้ี คะแนน 1.00-2.33 (ระดับต�่ำ) คะแนน 2.34-3.67 (ระดับ

ปานกลาง) และคะแนน 3.68-5.00 (ระดับสูง) (เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, 2553) ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ

ของเคร่ืองมือ โดยผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างข้ึนส�ำหรับการวิจัยไปทดสอบ ความเที่ยงตรง (Validity)

และความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบ
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ความครอบคลุมของเนื้อหา การใช้ภาษา ลักษณะของข้อความที่ใช้มีความชัดเจนและเหมาะสม ด้วยวิธีการหา

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.97 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถน�ำไปใช้ในการศึกษา

	 3. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิจัย

		  3.1	สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) เพ่ืออธิบายปัจจัยด้านบุคคล คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กรและ

การปฏิบัติงานของบุคลากรของกลุ่มตัวอย่าง 

		  3.2	สถิติอนุมาน ได้แก่ การทดสอบสมมติฐานโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพ

ชีวิต ในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือทดสอบว่าโมเดล

เส้นทาง ที่สร้างข้ึนตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลจริง และการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากร

ด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure equation modeling: SEM) เป็นการวิเคราะห์หาสาเหต ุและการหา

ความสัมพันธ์ของตัวแปรในรูปแผนภาพเส้นทาง (Path diagram) ด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง (Latent variable) และตัวแปรสังเกตได้ (Obserbed variable)

และประมาณค่าพารามเิตอร์อสิระด้วยวิธคีวามควรจะเป็นสูงสุด (Maximum likelihood) รวมทัง้มกีารตรวจสอบ 

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม Lisrel 8.72 (Full edition 

LP87272SSI56885) โดยใช้วิเคราะห์โดยการหาค่าสถิตทิดสอบหลาย ๆ  ตวั และเกณฑ์ประกอบการตดัสินใจ ดงันี้

p value of χ2
 > .05

ดัชนี้ชี้วัดความสอดคล้องสัมบูรณ ์ได้แก่

GFI (Goodness of Fit Index) > .90 ; AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) > .90

ดัชนีชี้วัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ ได้แก่

NFI (Normed Fit Index) > .90 ; NNFI (Non Normed Fit Index) > .90

CFI (Comparative Fit Index) > .90; IFI (Incremental Fit Index) > .90

RFI (Relative Fit Index) > .90

ดัชนีชี้วัดในรูปความคลาดเคลื่อน ได้แก่

RMSEA (Root Mean Square Error Approximation) < .05 ; CN > 200

RMR (Root Mean Square Residual) < .01 ; Standardized RMR < .05



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

106 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

ผลการวิจัย

	 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจัยส่วนบคุคลคุณภาพชวีติในการท�ำงาน ความผกูพันต่อองค์กร

และการปฏิบัติงานของบุคลากร

	 1.1	 ปัจจัยส่วนบุคคลจากกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร�ำไพพรรณี พบว่า บุคลากร

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงร้อยละ 66.5 มีอายุ 31- 40 ร้อยละ 57.2 เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ร้อยละ 

41.1 มีสถานภาพสมรสเป็นคนโสด ร้อยละ 56.9 มีระดับการศึกษาปริญญาโท ร้อยละ 51.3 มีระยะการท�ำงาน

ในองค์กรมากกว่า 6 ปี ร้อยละ 51.3 และมีระดับเงินเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 65.6 

	 1.2	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงานกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.43 คะแนน และเมื่อพิจารณารายมิติ ได้แก่ มิติกายภาพ มิติการบริหารงาน มิติบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติทางเศรษฐกิจ พบว่า บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานทุกมิติ

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34, 3.37, 3.43, 3.56, 3.47 และ 3.38 คะแนน ตามล�ำดับ

	 1.3	 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในองค์กร โดยรวม ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ย = 3.75) 

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร และด้านการยอมรับ

เป้าหมายขององค์กร พบว่า อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.75 และ 4.07 ตามล�ำดับ ส�ำหรับด้านความ

ต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.41 

	 1.4	 การปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในองค์กรโดยรวม ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.09 

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเวลาและเป้าหมาย

ด้านความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ให้องค์กร และด้านประสิทธิผลของงานสร้างความพอใจกับผู้ที่

เกี่ยวข้อง พบว่า อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18, 4.09 และ 4.00 คะแนน ตามล�ำดับ

	 ตอนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน

	 2.1	การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพันต่อองค์กรและการปฏบิติังานของบคุลากร เพ่ือทดสอบว่าโมเดลเส้นทางท่ีสร้างข้ึนตามทฤษฎี 

มคีวามสอดคล้องกับข้อมลูจรงิ และการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชวิีตในการท�ำงานท่ีมอิีทธิพล ท้ังทางตรง

และทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

	 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ จ�ำนวน 24 ตัวแปร มีค่าความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรในเชิงบวก โดยมีขนาดของความสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.515 ถึง 0.991 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่า ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธ์ภายในกลุ่มของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันสูง ซ่ึงส่วนใหญ่สูงกว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกกลุ่ม จึงถือว่าเป็นตัวแปรที่มีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยนืยนั เนือ่งจากตวัแปรมคีวามสัมพันธ์ภายในกลุม่สงูกว่าภายนอกกลุม่ และจากการตรวจสอบความสอดคล้อง
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ของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ของตวัแบบปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท�ำงานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์กร

และการปฏบิตังิาน พบว่า กรอบแนวคดิทีส่ร้างตามสมมตฐิานไม่สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ แสดงว่าปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกัทีว่่าโมเดลตามทฤษฎสีอดคล้องกลมกลนืกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ ทัง้นีพิ้จารณาได้จากค่าสถิตทิดสอบ

ไคก�ำลังสอง (χ2
) มีค่าเท่ากับ 562.63 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 230 แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ ค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งเกณฑ์ก�ำหนดว่าควรมีค่ามากกว่า 0.05 หรือ 0.01 และค่า RMSEA

เท่ากับ 0.074 (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05) ผู้วิจัยจึงจ�ำเป็นที่จะต้องท�ำการปรับโมเดล เพื่อให้กรอบ

แนวความคิดสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผ่านตามเกณฑ์ช้ีวัดทุกเกณฑ์ ได้ผลการวิเคราะห์ดังแสดง

ในภาพที่ 2 

ภาพที่ 2	ตัวแบบปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานภายหลัง

	 การปรับโมเดล

	 จากภาพที่ 2 ผลการปรับเพ่ิมเส้นทางอิทธิพลสามารถท�ำให้แบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ในภาพรวม พบว่า ค่าสถิติทดสอบไคก�ำลังสอง (χ2
) เท่ากับ 260.73 และค่า p-value เท่ากับ 0.051 

ค่า NFI เท่ากับ 0.99 ค่า NNFI เท่ากับ 1.00 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า IFI เท่ากับ 1.00 และ ค่า RFI เท่ากับ 

0.99 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.025 ค่า RMR เท่ากับ 0.010 ค่า Standardized RMR เท่ากับ 0.014 และค่า CN 

เท่ากับ 264.99 

	 จากตวัแปรขององค์ประกอบทีส่่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการท�ำงานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

และการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 24 ตัวแปร ตามตัวแปรแฝง โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์

การตัดสินใจ หรือความเที่ยงของการวัดได้ พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรแฝงในทุกมิติเป็นตัวแปรที่มี

ค่าความเช่ือมัน่สูง (.95 < R
2 
< 1.00) ส่งผลให้ตวัแปรแฝงมคีวามแม่นย�ำสูงข้ึนมากทีสุ่ด ได้แก่ องค์ประกอบ คณุภาพ

อุปกรณ์และสิง่อ�ำนวยความสะดวก การบรหิารนโยบายขององคก์รสูค่วามส�ำเรจ็ ความมั่นคงและความก้าวหนา้



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

108 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

ในการท�ำงาน ความสามารถในการปฏิบัติงาน การท�ำงานร่วมกัน ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร และ

ความสามารถในการปฏบิตังิานให้บรรลตุามเวลาและเป้าหมาย นอกจากนี ้ค่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 

หรืออทิธพิลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัคณุภาพชีวิต ในการท�ำงานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์กร และ

การปฏิบัติงานของบุคลากร ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างแต่ละตัวแปรแฝงต่อความผูกพันต่อ

	 องค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากร

ปัจจัย/ตัวแปรผล

ปัจจัย/ตัวแปรสาเหตุ  

ความผูกพันต่อองค์กร (COM) การปฏิบัติงาน (PEM)

DE IE TE DE IE TE

มิติกายภาพ (FAR)

 ค่าน�้ำหนัก 0.004 - 0.004 - 0.004 0.004

SE 0.006 - 0.006 - 0.006 0.006

มิติการบริหารงาน (MAG) 

ค่าน�้ำหนัก 0.351* - 0.351* - 0.354* 0.354*

SE 0.522 - 0.522 - 0.527 0.527

มิติการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (HUM)

ค่าน�้ำหนัก 0.698* - 0.698* - 0.705* 0.705*

SE 0.495 - 0.495 - 0.288 0.500

มิติส่วนบุคคล (PER)

ค่าน�้ำหนัก 0.317* - 0.317* - 0.321* 0.321*

SE 0.285 - 0.285 - 0.288 0.288

มิติสังคม(SOC)

ค่าน�้ำหนัก -0.423* - -0.423* - -0.427* -0.427*

SE 0.814 - 0.814 - 0.822 0.822

มิติเศรษฐกิจ (ECO)

ค่าน�้ำหนัก 0.053* -  0.053* - 0.054* 0.054*

SE 0.360 - 0.360 - 0.364 0.364

ความผูกพันต่อองค์กร (COM)

ค่าน�้ำหนัก - - -  1.010* - 1.010*

SE - - - 0.018 - 0.018

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออม DE = อิทธิพลทางตรง

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายใน

6 ตัว ได้แก่ ปัจจัยมิติกายภาพ มิติการบริหารงาน มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติส่วนบุคคล มิติเศรษฐกิจ

มีขนาดความสัมพันธ์โดยรวม ในทิศทางบวก เท่ากับ 0.004, 0.351, 0.698, 0.317 และ 0.053 ตามล�ำดับ

ส่วนมิติสังคม มีขนาดความสัมพันธ์โดยรวมในทิศทางลบ เท่ากับ -0.423 โดยเป็นอิทธิพลทางตรงทั้งหมด

อย่างมีนัยส�ำคัญ 0.05
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	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรการปฏิบัติงานประกอบด้วยตัวแปรคั่นกลาง 1 ตัวแปร และตัวแปรแฝง

ภายใน 6 ตัว ได้แก่ ปัจจัยมิติกายภาพ มิติการบริหารงาน มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติส่วนบุคคล 

และมิติเศรษฐกิจ มีขนาดความสัมพันธ์โดยรวม ในทิศทางบวก เท่ากับ 0.004, 0.354, 0.705, 0.321 และ 

0.054 ตามล�ำดับ ส�ำหรับความผูกพันต่อองค์กร ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจัยมิติสังคม ในทิศทางลบ เท่ากับ

-0.427 โดยที่เป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ส่วนการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลรวมจากความผูกพันต่อองค์กร ใน

ทิศทางบวกเท่ากับ 1.010 โดยที่เป็นอิทธิพลทางตรงทั้งหมด อย่างมีนัยส�ำคัญ 0.05 ผลของสมมติฐานสามารถ

สรุปโครงสร้างของตัวแบบข้างต้น คือ 

	 1)	COM = (0.004 x Far) + (0.351 x MAG) + (0.698 x HUM) + (0.317 x PER) – (0.423 x 

SOC)+ (0.053 x ECO) ; SE = 0.01 , R
2
 = 0.99

	 2)	PEM = (0.004 x Far) + (0.354 x MAG) + (0.705 x HUM) + (0.321 x PER)–(0.427 x SOC) 

+ (0.054 x ECO) + (1.010 x COM) ; SE = 0.03 , R
2
 = 1.00

	 ผลของสมมติฐานเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และ

การปฏบิตังิานโดยรวม อธบิายได้ว่า การปฏบัิตงิาน ส่วนใหญ่เกิดข้ึนจากปัจจยัความผกูพันต่อองค์กร เมือ่พิจารณา

องค์ประกอบย่อยแล้ว พบว่า ปัจจัยมิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงเป็นองค์ประกอบที่มีค่าสูงที่สุด ที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร รองลงมาเป็น มิติการบริหารงาน มิติส่วนบุคคล และมิติเศรษฐกิจ 

	 จากการทดสอบสมมติฐานของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ที่มีอิทธิพลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อทดสอบว่าโมเดลเส้นทางที่สร้างข้ึนตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลจริง และการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

	 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน พบว่า กรอบ

แนวคิดที่สร้างตามสมมติฐานไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้พิจารณาจากค่าสถิติทดสอบ ไคก�ำลังสอง 

(χ2
) เท่ากับ 468.15 องศาอสิระ (df) เท่ากับ 168 ค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซ่ึงเกณฑ์ก�ำหนดว่าควรมค่ีามากกว่า 

0.05 หรือ 0.01 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.083 (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05) ผู้วิจัยจึงจ�ำเป็นที่จะต้อง

ท�ำการปรับโมเดล เพ่ือให้กรอบแนวความคิดสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผ่านตามเกณฑ์วัดทุกเกณฑ์ 

ได้ผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในภาพที่ 3



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

110 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

	 จากภาพที่ 3 พบว่า ผลการปรับเพิ่มเส้นทางอิทธิพลสามารถที่จะท�ำให้แบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวมตลอดจนมีค่าสถิติที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น พบว่า ค่าสถิติ

ทดสอบไคก�ำลังสอง (χ2
) เท่ากับ 190.76 และค่า p-value เท่ากับ 0.054 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.027

	 จากตัวแปรขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 21 ตัวแปร ตามตัวแปรแฝง โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจหรือ

ความเที่ยงของการวัดได้ พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรแฝงในทุกมิติเป็นตัวแปรที่มีค่าความเช่ือมั่นสูง

(.95 < R
2 
< 1.00) ส่งผลให้ตัวแปรแฝง มีความแม่นย�ำสูงขึ้นมากที่สุด ได้แก่ องค์ประกอบคุณภาพอุปกรณ์และ

ส่ิงอ�ำนวยความสะดวก การบริหารนโยบายขององค์กรสู่ความส�ำเร็จ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท�ำงาน 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน การท�ำงานร่วมกันความคุ้มค่าของค่าตอบแทน ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ให้บรรลตุามเวลาและเป้าหมาย และความสามารถในการสร้างสรรค์ผลใหม่ให้องค์กร นอกจากนี ้ค่าความสัมพันธ์

ระหว่างองค์ประกอบหรืออิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากร ดังตารางที่ 2

ภาพที่ 3 ตัวแบบปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานภายหลังการปรับโมเดล
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ตารางท่ี 2 ค่าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมระหว่างแต่ละตวัแปรแฝงต่อการปฏบิตังิานของบคุลากร

 ปัจจัย/ตัวแปรผล

ปัจจัย/ตัวแปรสาเหตุ

การปฏิบัติงาน (PEM)

DE IE TE

มิติกายภาพ (FAR)

ค่าน�้ำหนัก 0.011 - 0.011

SE 0.007 - 0.007

มิติการบริหารงาน (MAG) 

ค่าน�้ำหนัก 0.125* - 0.125*

SE 0.370 - 0.370

มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HUM)

ค่าน�้ำหนัก 0.603* - 0.603*

SE 0.535 - 0.535

มิติส่วนบุคคล (PER)

ค่าน�้ำหนัก 0.201* - 0.201*

SE 0.268 - 0.268

มิติสังคม(SOC)

ค่าน�้ำหนัก 0.157* - 0.157*

SE 0.403 - 0.403

มิติเศรษฐกิจ (ECO)

ค่าน�้ำหนัก -0.081* - -0.081*

SE 0.344 - 0.344

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออม DE = อิทธิพลทางตรง

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายใน 6 ตัว ได้แก่ 

ปัจจัยมิติกายภาพ มิติการบริหารงาน มิติกายภาพ มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติส่วนบุคคล และมิติสังคม 

มีขนาดความสัมพันธ์โดยรวม ในทิศทางบวกเท่ากับ 0.011, 0.125, 0.603 , 0.201 และ 0.157 ตามล�ำดับ ส่วน

ปัจจยัมติเิศรษฐกิจ มขีนาดความสมัพนัธ์โดยรวม ในทศิทางลบเท่ากับ - 0.081 โดยทีเ่ป็นอทิธิพลทางตรงทัง้หมด

อย่างมีนัยส�ำคัญ 0.05 ผลของสมมติฐานสามารถสรุปโครงสร้างของตัวแบบข้างต้น สามารถสรุปตัวแบบเชิง

โครงสร้างได้ คือ 

	 3)	PEM = (0.011 x Far) + (0.125 x MAG) + (0.603 x HUM) + (0.201 x PER) + 

		  (0.157 x SOC) - (0.081 x ECO); SE = 0.05, 

2
R = 1.00	

	 สรุปผลของสมมติฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและ

การปฏิบัติงานโดยรวม อธิบายได้ว่า การปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะเกิดข้ึนจากความผูกพันต่อองค์กร และพบว่า 

มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงเป็นองค์ประกอบที่มีค่าสูงที่สุด ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร รองลงมา



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

112 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

เป็นมิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติการบริหารงาน จึงเห็นได้ว่าในการพัฒนาการปฏิบัติงานและความผูกพัน

ต่อองค์กร ควรมุ่งเน้นในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก ส�ำหรับมิติกายภาพนั้นมีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบต�่ำมาก ท�ำให้ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 1.	 จากผลการวิจยั พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบคุลากร โดยรวมและรายด้านจากกลุม่ตวัอย่าง 

อยู่ในระดับปานกลาง จึงมีข้อเสนอแนะส�ำหรับผลที่ได้จากการวิจัย ได้แก่ (1) ควรมีการปรับปรุงมาตรการ และ

วิธกีารให้ดกีว่าเดมิในด้านสถานภาพการท�ำงานทีม่คีวามปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (2) ในเร่ืองความก้าวหน้า

และความมั่นคงในงานองค์กร โดยหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารองค์กรหรือหัวหน้าหน่วยงานต้อง

ให้ความส�ำคญักับบุคลากรโดยให้ปฏบัิตงิานได้อย่างเตม็ความสามารถและประเมนิผลการท�ำงานจากผลงานด้วย

ความเที่ยงธรรมและมีมาตรฐานเดียวกัน (3) การบริหารจัดการแบบธรรมาภิบาลด้วยการสร้างแบบอย่างที่ดีใน

การปฏบิตังิาน การบูรณาการทางสงัคมหรือการท�ำงานร่วมกันเป็นหนึง่เดยีวเป็นทมีเดยีวกัน เพ่ือลดการแบ่งพรรค

แบ่งพวก สร้างรูปแบบการท�ำงานทีใ่ห้บุคลากรรู้สกึได้รับการปฏบิตัทิีเ่สมอภาคเท่าเทยีมกันไม่ว่าจะเป็นสายอาจารย์

หรือสายสนับสนุน (4) ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถของตนเองในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กร ควรให้ความ

ส�ำคัญเนื่องจากเป็นสถาบันการศึกษาที่มุ่งผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ ดังนั้น จึงควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมี

โอกาสได้รับการพัฒนา การเพิ่มพูนความรู้ โดยอุดหนุนเงินในการศึกษา ดูงาน ฝึกอบรม หรือแม้แต่การเสนอให้

ทนุการศกึษาในระดบัทีสู่งข้ึน ในเงือ่นไขทีไ่ม่ยุง่ยากและบบีรัดจนเกินไป (5) องค์กรควรส่งเสริมให้บคุลากรเข้าใจ

ถึงสิทธบิคุคลโดยเน้นเป็นเร่ืองส�ำคญั ถ้าฝ่าฝืนอาจถูกลงโทษ หรือหากปฏบิตัติามระเบยีบจะได้ประโยชน์อย่างไร 

โดยอาจจัดท�ำในรูปของประมวลจริยธรรมขององค์กร (6) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

ควรมีการปรับค่าตอบแทนและฐานเงินเดือนอย่างเหมาะสม ดังนั้น เพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตบุคลากร

ในระดบัปฏบิตัทิัง้สายอาจารย์และสายสนบัสนนุ ให้ใกล้เคยีงกับมหาลยัราชภฏัอืน่ ๆ  เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะ

เศรษฐกิจที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

	 2.	 จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้านจากกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับสูง 

นอกจากความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานโดยรวมและรายด้านมคีวามสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์กรอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิต ิความผกูพนั

ต่อองค์กรของบุคลากรนั้นในประเด็นบุคลากรจะมีความเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถท�ำเพ่ือองค์กร และ

การยอมรับเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับสูง แต่ความต้องการเป็นสมาชิกอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น

ดงันัน้ องค์กรจงึต้องปรับปรุงพัฒนา ทัง้ภาพลักษณ์และการบริหารจดัการในด้านต่าง ๆ  โดยมุง่เน้นทีค่วามต้องการ

ขั้นพื้นฐานของบุคลากร และก�ำหนดจุดมุ่งหมายขององค์กรไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ และ

ทราบว่าควรจะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก�ำหนดไว้ ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรเกิดความมั่นใจต่อความต้องการ

เป็นสมาชิกในองค์กร เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุร่วมกันทัง้บคุลากรและองค์กร ส�ำหรับคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงผลวิจัยนี้ช้ีให้เห็นถึงความส�ำคัญของทั้งสองตัวแปรที่มีผล
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รุ่งรัตน์ เชื้อแก้ว

113ปีที่ 39 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มีนาคม 2562

ซ่ึงกันและกัน หรือมคีวามสมัพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน ดงันัน้ องค์กรจงึควรสนบัสนนุให้เกิดข้ึนทัง้คณุภาพชีวิตทีด่ี

ในการท�ำงาน โดยมุง่ปรับปรุงคณุภาพชีวิตด้านต่าง ๆ  ทีม่รีะดบัปานกลางให้อยูใ่นระดบัสูงข้ึน เพ่ือให้บคุลากรเกิด 

ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลของความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้นจะน�ำไปสู่ประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร

	 3.	 จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลของสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ได้แก่ มิติการบริหารงาน

มิติบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติเศรษฐกิจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

และการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานทางการวิจัย แต่มิติกายภาพเท่านั้น

ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานทางการวิจัย การปฏิบัติงานส่วนใหญ่เกิดข้ึน

จากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ซ่ึงเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบสูงที่สุด จึงเห็นได้ว่าในการพัฒนาการปฏิบัติงานควรมุ่งเน้นในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรเป็น

หลัก แต่เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยแล้ว พบว่า ปัจจัยมิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงเป็นองค์ประกอบ

ทีม่ค่ีาสูงทีสุ่ด ทีส่่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กร รองลงมาเป็น มติกิารบริหารงาน มติส่ิวนบคุคล และมติเิศรษฐกิจ 

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของปาริชาติ ข�ำเรือง (2555) เร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก 

ประกอบด้วย 9 ปัจจยั ทีม่นียัส�ำคัญทางสถิต ิ0.05 ได้แก่ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน เจตคตต่ิอองค์การ การพฒันา

ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบาย

การบริหารทรัพย์กรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น�ำของผู้บริหารสูงสุด สอดคล้อง

กับงานวิจัยของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ด้านการบูรณาการ

ทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 

และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของสุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย (2549) ซึ่งศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอืน่ และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผกูพันต่อองค์กรทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการยอมรับองค์กร ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร อย่าง

มนียัส�ำคญัทางสถิต ิ0.01 สอดคล้องกับงานวิจยัของธิดาวัลย์ ปลืม้คดิ (2551) ซ่ึงศึกษาคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน

ของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ระดบัคณุภาพชีวิตในการท�ำงานและปัจจยับรรยากาศองค์กร

ในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

114 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

ปัจจัยบรรยากาศองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร แบบการเป็นผู้น�ำ เป้าหมายองค์กร และการติดต่อสื่อสาร

มคีวามสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของยภุาวด ีภผูาหลวง (2553) ซ่ึงศกึษาเก่ียวกับ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล ในเขตอ�ำเภอแฮด จังหวัดขอนแก่น 

พบว่า ด้านการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรเป็นการเพ่ิมทักษะ และความรู้ให้กับบุคลากร ผู้บริหารให้

ความส�ำคญัในการเพ่ิมศักยภาพของบคุลากร ซ่ึงส่งผลให้การปฏบิตังิานมปีระสิทธภิาพ สอดคล้องกับงานวิจยัของ

กล้าหาญ ณ น่าน และเกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2555) ซึ่งศึกษาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน พบว่า การปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุด

จาก ตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร รองลงมา คือ การบริหารองค์กร ประสบการณ์ในการท�ำงาน

และคุณลักษณะเฉพาะบุคคล อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการปฏิบัติได้รับอิทธิพลทางอ้อม

โดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล ประสบการณ์

ในการปฏบิตังิาน และความอยูร่อด ตามล�ำดบั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกับงานวิจยัของพนดิา 

นิลอรุณ และประสพชัย พสุนนท์ (2558) ซ่ึงศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา พบว่า (1) ระดบัปัจจยัการปฏบิตังิาน ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ได้แก่ ด้านภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ ด้านลักษณะงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้านสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงาน ด้านนโยบายและการบริหาร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ธนาวุฒิ ปิยะวงศ์ (2558) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ�ำเภอราษีไศล จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคง ในการท�ำงานและด้านการยอมรับนับถือมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01	

	 จากผลงานวิจัยวิจัยที่เก่ียวข้องข้างต้นดังกล่าว จึงอาจสรุปประเด็นได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจในการทุ่มเท

ความสามารถเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร และส่งผลต่อการปฏบิตังิานของบคุลากร 

ให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ สามารถปฏิบัติงาน

ในหน้าที่รับผิดชอบแล้วเสร็จในเวลาที่ก�ำหนด สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ ผลงานที่ได้ปฏิบัติ

เสร็จส้ิน สร้างความพึงพอใจให้กับผู้เก่ียวข้อง และพร้อมที่จะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ให้กับองค์กรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏร�ำไพพรรณี ซึ่งเป็นสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะผลการวิจัย

	 จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลางและ 

ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง ซ่ึงผลการวิเคราะห์ตัวแบบปัจจัย
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ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ได้แก่ มิติการบริหารงาน มิติกายภาพ มิติ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติเศรษฐกิจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

และการปฏิบัติงาน ส�ำหรับมิติกายภาพนั้น ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานอย่าง

มีนัยส�ำคัญ 0.05 จะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นจากมิติการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการพัฒนาการปฏิบัติงานควรมุ่งเน้นในมิติการบริหารทรัพยามนุษย์เป็นหลัก จากผลการวิจัย

ที่ได้มามีความหลากหลาย จึงมีข้อเสนอแนะส�ำหรับผลที่ได้จากการวิจัย ดังนี้

	 1.	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เกิดความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน มีการท�ำงานร่วมกันอย่างมีความสุข และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่ผู้บริหาร

ต้องค�ำนึงถึงการบริหารจัดการในด้านการวางแผนอัตราก�ำลัง การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 

การจ่ายค่าตอบแทน การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การสร้างขวัญและก�ำลงัใจ ความเท่าเทยีมและเกิดความเป็นธรรม

ที่สอดคล้องนโยบายการบริหารจัดการขององค์กรเป็นส�ำคัญ

	 2.	 ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถของตนเองในหน่วยงานต่าง ๆ  ขององค์กร นอกจากก�ำหนดให้แต่ละ

หน่วยงานมกีารประชุมหน่วยงานเป็นประจ�ำ เพ่ือเปิดโอกาสให้บคุลากรในระดบัต่าง ๆ  ได้ร่วมแสดงความคดิเหน็ 

เสนอแนะให้กับผู้บริหารได้ทราบและแก้ไข แล้วแนวทางการส่งเสริม การอบรมสัมมนาทั้งภายในและภายนอก 

เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง ควรให้ความส�ำคัญเนื่องจากเป็นสถาบันการศึกษาที่มุ่งผลิตบัณฑิต

ให้มคีณุภาพ ซ่ึงบคุลากรต้องมคีณุภาพเช่นกัน ดงันัน้ จงึควรส่งเสริมสนบัสนนุให้บคุลากรมโีอกาสได้รับการพฒันา 

การเพิม่พูนความรู้ โดยอดุหนนุเงนิในการศกึษาดงูาน ฝึกอบรม หรือแม้แต่การเสนอให้ทนุศกึษาในระดบัทีสู่งข้ึน

ในเงื่อนไขที่ไม่ยุ่งยากและบีบรัดจนเกินไป

	 3.	ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานองค์กร โดยหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรใช้วิธีการ

ส่ือสารในทั้งทางตรงและทางอ้อมให้บุคลากรทราบถึงการเจริญเติบโตในสายงานอาชีพ โดยบริหารจัดการคน

ให้ตรงกับงาน โดยยึดประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นใจในการที่จะร่วมงานกับ

องค์กรว่าจะต้องมีการเติบโตในสายงานหรือการปรับเปลี่ยนสถานะในต�ำแหน่งงาน ผู้บริหารองค์กรหรือหัวหน้า

หน่วยงานต้องให้ความส�ำคัญกับบุคลากรโดยให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและประเมินผลการท�ำงาน

จากผลงานด้วยความเที่ยงธรรมและมีมาตรฐานเดียวกัน 

	 4.	 การบริหารจัดการแบบธรรมาภิบาลด้วยการสร้างแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน การบูรณาการทาง

สังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน องค์กรควรจะส่งเสริมการท�ำกิจกรรมร่วมกันของพนกังานให้มากข้ึน เพือ่ให้พนกังาน

ในองค์กรมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวเป็นทีมเดียวกัน เพ่ือลดการแบ่งพรรคแบ่งพวก หล่อหลอมให้บุคลากร

มคีวามรู้สึกเป็นครอบครัวเดยีวกัน ท�ำงานควรเป็นรูปแบบเป็นทมีมากกว่างานบคุคล รวมทัง้สร้างรูปแบบการท�ำงาน

ที่ให้บุคลากรรู้สึกได้รับการปฏิบัติที่เสมอภาคเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นสายอาจารย์หรือสายสนับสนุน

	 5.	 องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจถึงสิทธิบุคคลโดยเน้นเป็นเร่ืองส�ำคัญ ถ้าฝ่าฝืนอาจถูกลงโทษ 

หรือหากปฏิบัติตามระเบียบจะได้ประโยชน์อย่างไร โดยอาจจัดท�ำในรูปของประมวลจริยธรรมขององค์กรเพื่อให้



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

116 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

บุคลากรทุกคนรู้สึกถึงการได้รับสิทธิส่วนบุคคลขององค์กรนี้ และส่งเสริมให้เคารพสิทธิส่วนบุคคล รวมถึง

การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน

	 6.	ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การที่องค์กรได้ปรับข้ึนเงินเดือนสอดคล้องกับ

ค่าครองชีพโดยน�ำระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถมาใช้ให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง เพ่ือให้สอดคล้องกับ

ความสามารถของบุคลากร ซึ่งบุคลากรส่วนใหญ่มีโอกาสได้รับรู้ถึงค่างานและค่าเงินของงาน (คืออะไร อาจเป็น 

“คุณค่าของเงินที่มาจากคุณภาพของงาน”) อันจะส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร จากผลของการวิจัยเมื่อ

พิจาณาลงละเอียดของค่าตอบแทน พบว่า มีความแตกต่างกันค่อนข้างสูง หมายความว่า ผู้ที่ได้รับค่าตอบแทน

สูงแตกต่างจากผูท้ีไ่ด้รับค่าตอบแทนต�ำ่ในระดบัทีม่าก โดยเฉพาะบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในองค์กรเป็นเวลามากกว่า 

10 ปี ควรมีการปรับค่าตอบแทนและฐานเงินเดือนอย่างเหมาะสม ดังนั้น เพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิต

บุคลากรในระดับปฏิบัติทั้งสายอาจารย์และสายสนับสนุน ผู้บริหารองค์กรจึงควรพิจารณาปรับเพ่ิมค่าตอบแทน

บุคลากรระดับปฏิบัติการให้สูงขึ้น และค่าตอบแทนใกล้เคียงกับมหาวิทยาลัยราชภัฏอื่น ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับ

สภาวะเศรษฐกิจที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

	 7.	ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ควรให้หน่วยงานมีโอกาสในการคิดกิจกรรมใน

การพัฒนาการท�ำงานทีท่�ำให้เกิดความสุขและมพีลงัสร้างงาน โดยทีอ่งค์กรให้การสนบัสนนุเพ่ือสร้างขวัญก�ำลงัใจ 

ไม่ควรน�ำเร่ืองการลาและหยุดงานเป็นประเด็นส�ำคัญ และควรหลีกเลี่ยงที่จะให้บุคลากรต้องท�ำงานล่วงเวลา 

เพราะเวลาดังกล่าวถือเป็นเวลาส่วนตัว รวมถึงบุคลากรที่ต้องท�ำงานนอกเหนือจากภาระหน้าที่ประจ�ำควรได้รับ

รางวัลหรือสินน�ำ้ใจเพ่ือให้บคุลากรเกิดความภมูใิจในตวัเองทีไ่ด้ท�ำประโยชน์เพ่ือองค์กรและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

องค์กรควรที่จะจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีลักษณะเป็นประโยชน์ต่อสังคมทั้งทางตรงและทางอ้อม ซ่ึงอาจ

สอดแทรกลงไปในกิจกรรมต่าง ๆ และการเรียนการสอน โดยที่มีองค์กรให้การสนับสนุนงบประมาณในการท�ำ

กิจกรรมอันเป็นประโยชน์ เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับองค์กรนี้และได้ท�ำประโยชน์

ต่อส่วนรวม

	 8.	 จากระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรนั้น ในประเด็นบุคลากรจะมีความเต็มใจที่จะใช้ความรู้

ความสามารถท�ำเพ่ือองค์กร และการยอมรับเป้าหมายขององค์กรอยู่ในระดับสูง แต่ความต้องการเป็นสมาชิก

อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น ดังนั้น องค์กรจึงต้องปรับปรุงพัฒนา ทั้งภาพลักษณ์และการบริหารจัดการในด้าน

ต่าง ๆ  โดยมุง่เน้นทีค่วามต้องการข้ันพ้ืนฐานของบุคลากร และก�ำหนดจดุมุง่หมายขององค์กรไว้อย่างชัดเจน เพ่ือ

ให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ และทราบว่าควรจะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก�ำหนดไว้ ซึ่งส่งผลให้บุคลากร

เกิดความมั่นใจต่อความต้องการเป็นสมาชิกในองค์กร เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดร่วมกันทั้งบุคลากรและ

องค์กร ส�ำหรับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงความ

ส�ำคญัของทัง้สองตวัแปรท่ีมผีลซ่ึงกันและกันหรือมคีวามสัมพันธ์ในทศิทางเดยีวกัน ดงันัน้ องค์กรจงึควรสนบัสนนุ

ให้เกิดขึ้นทั้งคุณภาพชีวิตที่ดีในการท�ำงาน โดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพชีวิตด้านต่าง ๆ ที่มีระดับปานกลาง ให้อยู่ใน

ระดับสูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลของความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้นจะน�ำไป

สู่ประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร
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	 ผลการศกึษาคร้ังนีย้นืยนัได้ว่าคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงาน

คุณลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจ ส่งผลให้บุคลากรผูกพันต่อองค์กร และสามารถทุ่มเทในการท�ำงานนอกเหนือ

จากบทบาทหน้าที่องค์กรก�ำหนดให้ ที่จะแสดงออกมาในรูปของความคิดสร้างสรรค์ สามารถปรับปรุง และ

เพ่ิมผลผลิตต่าง ๆ ในการท�ำงานได้ ส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเจริญก้าวหน้า ดังนั้น ผู้บริหาร

มหาวิทยาลัย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บุคลากรในมหาวิยาลัย และผู้เกี่ยวข้อง ต้องตระหนักความส�ำคัญของ

ปัจจยัเหล่านี ้ในการออกแบบหรือท�ำให้บุคลากรเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในการปฏบิตั ิการน�ำปัจจยัต่าง ๆ  เหล่านัน้มา

พิจารณาส่งเสริมและสนับสนุนที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการผลการเรียนรู้ (Learning 

Outcome) ซ่ึงท�ำให้บุคลากรมีหลักความคิดที่เป็นระบบเช่ือมโยงกันระหว่างการน�ำเข้า (Input) กระบวนการ 

(Process) สามารถเห็นผลลัพธ์ (Output) ผลสรุป (Outcome) และผลกระทบ (Impact) ได้ โดยใช้วงจรเดมิง 

(Deming Cycle) ส�ำหรับควบคุมคุณภาพ เพื่อน�ำไปสร้างระบบและกลไกการบริหารประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยได้

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป

	 1.	 อาจศึกษาถึงตัวแปรอื่น ๆ ที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ 

ทัศนคติ บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กร นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้น�ำขององค์กร

ความเชื่ออ�ำนาจในตนเอง การบริหารความขัดแย้ง เป็นต้น

	 2.	ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มประชากรที่มีต�ำแหน่งการท�ำงานที่แตกต่างจากกลุ่มประชากร 

ที่ท�ำการศึกษา เช่น ระดับผู้บริหาร เพื่อน�ำผลมาเปรียบเทียบว่าสอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร

	 3.	 ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรจะท�ำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานในสถาบันการศึกษาในประเทศ

และระดับต่าง ๆ เพ่ือน�ำผลการศึกษามาเปรียบเทียบว่าสอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไรระหว่างสถาบัน

การศึกษา

	 4.	 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรจะท�ำการศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ของบคุลากรและปัจจยับ้างท่ีท�ำให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธภิาพต่อการปฏบิตังิาน จะได้น�ำผล

ทีไ่ด้มาวิเคราะห์หาแนวทางปรับปรุง พัฒนาคณุภาพชีวิตในการท�ำงานของบคุลากรทีด่ ีเพือ่จะพัฒนาการท�ำงาน 

ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น



โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน

118 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
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