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ผลกระทบของคณุภาพชวีติการท�ำงานท่ีมต่ีอความผกูพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
THE EFFECTS OF QUALITY OF WORK LIFE ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF SUPPORT STAFFS 

AT ROI ET RAJABHAT UNIVERSITY 

บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ (1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความส�ำเร็จใน

อาชีพ และความผูกพันต่อองค์การและ (2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานและความส�ำเร็จในอาชีพที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ การวิจัยคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่าง จ�ำนวน 106 คน คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  

ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การถดถอยพหุคูณและการถดถอยเชิงเส้น

อย่างง่าย ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความส�ำเร็จในอาชีพ และความผูกพัน

ต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในงาน ความส�ำเร็จในอาชีพส่งผลทางบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะส่งผลให้องค์การสามารถพัฒนาประสิทธิภาพให้มากยิ่งขึ้นต่อไป	

ค�ำส�ำคัญ : คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน ความส�ำเร็จของอาชีพ ความผูกพันต่อองค์การ

ABSTRACT
	 The purposes of this research were (1) to study the effects of quality of work life on job satisfaction, 

career success and organizational commitment, and (2) to study the effects of job satisfaction and career success 

on organizational commitment. This research employed the quantitative research method. A questionnaire was 

used to collect data from the sample consisting of 106 supporting staff members at Roi Et Rajabhat University. 

The data were analyzed using descriptive statistics of frequency, percentage, mean, and standard deviation, 

and inferential statistics of multiple regression analysis and simple regression analysis. The results were as 

follows: (1) quality of work life had positive effects on job satisfaction, career success, and organizational 

commitment at the .01 level of statistical significance; and (2) job satisfaction and career success had positive 
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effects on organizational commitment at the .01 level of statistical significance. Therefore, the results 

of this research can be applied for management of the supporting staff’s work at the university, which 

will result in developing greater performance effectiveness of supporting staff members of the university.	

KEYWORDS :  Quality of work life, Job satisfaction, Career success, Organizational commitment

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
		  ในยคุโลกาภิวัตน์ (Globalization) ทีม่กีารแข่งขนั

กันเปิดกว้างอย่างเสรี ธุรกิจต่างๆ ต้องเผชิญกับการแข่งขัน

ที่รุนแรงและมีแนวโน้มท่ีจะขยายตัวเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

ด้วยเหตุน้ีองค์กรจึงจําเป็นต้องมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง

และพัฒนาองค์กรให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมของสังคม เศรษฐกิจ 

การเมือง เทคโนโลยี และสภาพการณ์ของโลกที่เกิดขึ้นได้ 

(มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง, 2555) ซึ่งในการปรับปรุงพัฒนาองค์กร

ให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรน้ัน จะต้องมี

การบริหารจัดการทรัพยากรขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผลสูงสุด 	

	 เน่ืองจากการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น

ทรพัยากรทางการบรหิารทีด่มีคีวามสําคญัลําดบัต้นขององค์กร 

ดังคํากล่าวที่กล่าวไว้ว่า “คนน้ันเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งของ

องค์กร สามารถสร้างคุณาปการแก่องค์กรอย่างมหาศาล” 

(สุรชัย แก้วพิกุล, 2552) ผู้บริหารจะต้องให้ความสําคัญกับ

ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถ

ท�ำงานได้เตม็ประสทิธภิาพ ดงัหลกัปรชัญาพืน้ฐานทีไ่ด้กล่าวถงึ

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า “การยอมรับคุณค่าและความส�ำคัญของ

มนุษย์จะมีผลต่องานขององค์กร” (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) 

ดังน้ันการเอาใจใส่ต่อบุคลากรภายในองค์กร จึงเป็นเรื่องท่ี

ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรต้องให้ความสําคัญ อีกท้ังยังต้อง

เข้าถึงความต้องการของบุคลากรทุกระดับและผสมผสาน

ความต้องการน้ันให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

ในขณะเดียวกันก็สามารถทําให้บุคลากรภายในองค์กรเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานมีความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้เกิด

ประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร คุณภาพชีวิต

การทํางาน (Quality of working Life) ของบุคลากรในปัจจุบัน

ถอืได้ว่าเป็นปัจจยัทีส่่งเสรมิการทํางานของบคุลากรให้มแีรงจงูใจ

ในการทํางาน องค์การทีมีแนวนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยมีระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ได้

มาตรฐานและก่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานของบุคลากร 

ย่อมเป็นแนวทางท่ีจะทําให้องค์กรได้รบัการสนบัสนนุการทาํงาน

จากบุคลากร  	

	 คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเป็นการตอบสนองความ

ต้องการของพนักงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และทาํให้พนกังาน

มีความสุขในการทํางานซึ่งอาจจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลท่ีดีในการทํางานขององค์การ ในทางตรงกันข้าม 

หากบุคลากรขาดคณุภาพชีวติในการท�ำงานท่ีด ีบุคลากรเหล่านัน้

ก็อาจขาดความกระตือรือร้นในการทางาน ไม่เอาใจใส่ต่องาน 

ท�ำให้งานขาดประสิทธิภาพ เป็นเหตุให้เกิดความเสียหายต่อ

การปฏิบัติงานได้ จึงนับได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานเป็น

สิ่งจูงใจส�ำคัญท่ีจะท�ำให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบัติ

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด

ส�ำหรับองค์กรนั้นๆ ได้ (สุภารัตน์ น�้ำใจดี, 2548)	

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ดเป็นสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อพัฒนาท้องถิ่น ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและมีคุณธรรม 

ภายใต้การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โดยใช้การวิจัย

เป็นฐานในการพัฒนาภารกิจหลักซึ่งมีด้วยกัน 4 ประการ คือ 

การสอนวชิาการและวชิาชพีเพือ่สนองความต้องการของสงัคม 

การวิจัยและการค้นคว้า การบริการวิชาการแก่สังคม และ

การท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม และได้ท�ำการเปิดสอน 4 ระดับ 

ท้ังระดับปริญญาตรี ระดับประกาศนียบัตร ระดับปริญญาโท 

และระดับปริญญาเอก จะเห็นได้ว่าเป็นหน่วยงานของรัฐที่มี

บุคลากรสายสนับสนุนในการจัดการเรียนการสอนจ�ำนวนมาก

ดงันัน้ การปรบัปรงุคณุภาพชีวิตในการท�ำงานจึงเป็นวธีิการหนึง่
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ในการพัฒนาองค์กร บุคคลที่มีคุณภาพเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญ

ยิ่งขององค์กร เพราะคุณภาพของคนย่อมเป็นสิ่งบ่งชี้โอกาสใน

การเจริญเตบิโตขององค์กรนัน่เอง ด้วยเหตุดังกล่าวจึงตระหนกั

ถึงความส�ำคัญของคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด เพื่อที่จะทราบว่า 

จากการที่ต้องท�ำงานมากขึ้น ความรับผิดชอบที่มากขึ้นของ

บุคลากรสายสนับสนุน จะมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอย่างไร 

และมีปัจจัยอะไรบ้างที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

ความส�ำเร็จในอาชีพที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน 	

	 นอกจากนี้ เพ่ือจะได้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อ

การส่งเสริมและพัฒนาการบริหารงานทางด้านบุคลากรให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป	

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในงาน ความส�ำเรจ็ในอาชพี และความผกูพนัต่อ

องค์การของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร้อยเอ็ด	

	 2.	 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานและความส�ำเร็จ

ในอาชีพที่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  	

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ส�ำหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีมีกรอบแนวคิดว่า คุณภาพ

ชีวติการท�ำงานเป็นสิง่ตอบสนองความผาสกุ และความพงึพอใจ

ของการปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์การไม่ว่าจะเป็นพนักงาน

ในระดับใดหรือแม้แต่เจ้าของธุรกิจหรือผู้บริหารระดับสูงของ

หน่วยงาน การทีม่คีณุภาพชวีติการท�ำงานทีดี่นัน้นอกจากจะส่ง

ผลให้เกิดความพึงพอใจในงานแล้วนั้นยังส่งต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ ลดอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุ

ซึ่งยังมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การอีกด้วย	

	 นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท�ำงานยังเป็นส่วนหนึ่ง

ของการพัฒนาองค์การโดยเกี่ยวข้องกับการการเพิ่มผลผลิต

และปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับพนักงานในการเข้ามามี

ส่วนร่วมในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วข้องกบังาน การตอบสนองความ

ต้องการ การสร้างแรงจูงในการท�ำงาน ซ่ึงท�ำให้พนักงานมี

ความตั้งใจในการท�ำงานอย่างเต็มท่ี ดังนั้นนักพัฒนาองค์การ

ทกุคนควรพยายามหาวธิกีารอย่างเป็นระบบเพือ่สร้างบรรยากาศ

องค์การท่ีดี เกิดทัศนคติการท�ำงานของพนักงานที่พร้อมไป

ด้วยแรงจูงใจ มีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อ

องค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัส�ำคญัทีจ่ะน�ำไปสู่การเพิม่ผลการปฏิบตังิาน

ขององค์การ ซึง่กค็อืคณุภาพในการท�ำงานนัน่เอง  (Greenberg 

and Baron, 2000) ซึง่น�ำมาดงักรอบแนวความคดิ และสมมตฐิาน

การวิจัยดังนี้	

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย  
	 สมมติฐานที่ 1 : คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 	

	 สมมติฐานที่ 2 : คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 	

	 สมมติฐานที่ 3 : คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความความส�ำเร็จในอาชีพ	

	 สมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ  	

	 สมมติฐานที่ 5: ความส�ำเร็จในอาชีพมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ	
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 แบบแผนของการวิจัย

	 การวิจัยนี้ เป ็นการศึกษาโดยใช ้ระเบียบวิธีวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 

โดยเริม่จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิทฤษฎแีละเอกสาร

งานวิจัยต่างๆ เพื่อน�ำมาสร้างกรอบแนวคิด	

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ดทั้งสิ้น 165 คน 

คณะผู้วิจัยคิดค�ำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

จากจ�ำนวนสถิติบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยวิธีการ

ค�ำนวณ Taro Yamane (Yamane, 1973) ซึ่งได้ก�ำหนดความ

เชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 0.05 ได้จ�ำนวน 117 

คน ด้วยการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

	 เครื่องมือวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพ

	 1)	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ  แบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น ออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 	

	 ตอนที่ 1 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของ

ผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภทของ

บุคลากร และลักษณะงานที่รับผิดชอบ	

	 ตอนที่ 2 เป็นแบบค�ำถามเกี่ยวกับวัดความคิดเห็น

เก่ียวกบัคณุภาพชวีติการท�ำงานประกอบด้วยค�ำถาม จ�ำนวน 25 ข้อ

	 ตอนที่ 3 เป็นแบบค�ำถามเกี่ยวกับวัดความคิดเห็น

เก่ียวกบัความพงึพอใจในงานประกอบด้วยค�ำถาม จ�ำนวน 18 ข้อ

	 ตอนที่ 4 เป็นแบบค�ำถามเกี่ยวกับวัดความคิดเห็น

เกีย่วกบัความส�ำเรจ็ในอาชพี ประกอบด้วยค�ำถาม จ�ำนวน 8 ข้อ

	 ตอนท่ี 5 เป็นแบบค�ำถามเกี่ยวกับวัดความคิดเห็น

เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยค�ำถาม จ�ำนวน 

12 ข้อ 	

	 แบบสอบถามในส่วนที่ 2-5 มีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคอร์ท (Likert Rating Scale) 

ประกอบด้วยข้อความท่ีเป็นการให้ความคิดเห็นในแต่ละเรื่อง 

โดยก�ำหนดตามวิธีของลิเคิร์ทแบ่งระดับการวัดเป็น 5 ระดับ 

	 2) 	การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื มขีัน้ตอน ดงันี้ 

(1) การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน�ำแบบสอบถาม

ฉบับร่าง เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 3 ท่าน เพื่อท�ำการตรวจ

สอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และหาค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Conguence Index: 

IOC) ผลการตรวจ สอบได้ค่าดชันคีวามสอดคล้องระหว่าง 0.80 

- 1.00 จ�ำนวน 71 ข้อ (2) การหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

และความเที่ยงตรง (Validity) โดยน�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุง

แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try - out) กับพนักงานสายสนับสนุน 

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 ชุด และน�ำแบบสอบถามที่ได้

มาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่า

สมัประสทิธิแ์อลฟา(Alpha Coeffcient) ตามวธิขีอง Cronbach  

ได้ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปร อยู่ระหว่าง 0.89 – 0.93 ซึ่งมีค่า

มากกว่า 0.7    (3) การหาค่าความเที่ยงตรงใช้วิธีการวิเคราะห์

ปัจจัย (Factor  Analysis) มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (Factor  

Loading) อยูร่ะหว่าง 0.59 – 0.94 ซึง่มค่ีามากกว่า 0.4  จงึกล่าว

ได้ว่าแบบสอบถามมีความน่าเชือ่ถอืและมคีวามเทีย่งตรงเป็นที่

ยอมรบัได้ สามารถน�ำไปเกบ็รวบรวมข้อมลูจรงิสอดคล้องกบัข้อ

เสนอแนะของ Nunnally and Bernstein (1994) ดงัตารางที ่1

ตารางที่ 1  ค่าความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของเครื่องมือ

	 ตัวแปร	 ค่าความเชื่อมั่น (ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา)	 ค่าความเที่ยงตรง (ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ)	

	 QWL	 0.93	 0.59-0.92

	 JOS	 0.92	 0.72-0.94

	 CAS	 0.89	 0.70-0.92

	 ORC	 0.91	 0.72-0.90



ปีที่ 18 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2561     59

	 3)	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู โดยผูว้จัิยและผูช่้วยนกัวจิยั

ท�ำการเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยตนเองให้กบักลุม่ตวัอย่าง โดยได้รบั

แบบสอบถามกลับคืนมาจ�ำนวน 106 ชุด	

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้

	 1) การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) ใช้วิธีการหา ค่าความถี่ค่าร้อยละ การแจกแจง

ความถี่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

	 2)	 การตรวจสอบปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

สามารถตรวจสอบได้โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ

พบว่าคณุภาพชวีติการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั

ต่อองค์การ และความส�ำเรจ็อาชพีมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์ (r) 

อยู่ระหว่าง 0.56 – 0.72  ซึ่งมีความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.80 

จึงไม่เกิดปัญหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงดังตารางที่ 2   

2005) ปรากฏว่าค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.94 – 2.60 และค่า 

Tolerance อยู่ระหว่าง 0.38 – 0.51  จึงเป็นไปตามเงื่อนไข

เบื้องต้นส�ำหรับการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ	

	 3)	 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณและการวิเคราะห์

ถดถอยเชงิเส้นอย่างง่าย เพ่ือต้องการศึกษาอิทธพิลของตัวแปร

อิสระต่อตัวแปรตามว่ามีความสามารถในการพยากรณ์หรือไม่ 

ซึ่งเขียนสมการโครงสร้าง ดังนี้	
	

	 โดยก�ำหนดให้  QWL คือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

(Quality of Work Life) JOS  คือ ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction)  CAS คือ ความส�ำเร็จในอาชีพ  ORC คือ

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  

ε  คือ ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐาน	

ผลการวิจัย
	 งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาผลกระทบของคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานท่ีมีต่อความส�ำเร็จในอาชีพของพนักงานสาย

สนบัสนนุ  มหาวิทยาลยัราชภัฏร้อยเอด็ เพือ่ให้เป็นทีเ่ข้าใจตรง

กนัในการแปลผลการวเิคราะห์ข้อมลูครัง้นี ้คณะผูว้จิยัจงึก�ำหนด

สญัลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย ดงันี ้คณุภาพชวีติการท�ำงาน 

(X
1
) ความพงึพอใจในงาน (X

2
) ความส�ำเรจ็อาชพี  (X

3
) ความผกูพนั

ต่อองค์การ (Y
1
) ความพึงพอใจในงาน (Y

2
)  และความส�ำเร็จ

ในอาชีพ (Y
3
)  สามารถน�ำเสนอผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 	

	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

อายอุยูใ่นช่วงระหว่าง 30 -39 ปี สถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษา

ปริญญาตรี มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน 15,000-19,999 บาท สังกัดในประเภทบุคลากร

พนกังานตามสญัญา และส่วนใหญ่ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ คือ

งานธุรการหรือบริหารงานทั่วไป	

	ตัวแปร	 QWL	 JOS	 CAS	 ORC

	 QWL	 -			 

	 JOS	 .69**	 -		

	 CAS	 .59**	 .60**	 -	

	 ORC	 .56**	 .69**	 .72**	 -

**p<0.01, *p<0.05

ตารางที่ 2	 ผลการวิ เคราะห์สหสัมพันธ ์พหุคูณระหว ่าง

		  คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน 

		  ความส�ำเร็จในอาชีพ ความผูกพันต่อองค์การ

	 ขณะเดียวกันการศึกษาครั้งนี้ ได ้ท�ำการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน สามารถตรวจสอบ

ได้โดยพิจารณาจากค่า VIF (Variance Inflation Factors) 

และค่าความทนทาน (Tolerance) ส�ำหรับตัวแปรอิสระใน

แต่ละตวันัน้จะไม่เป็นปัญหาหรอืตัวแปรอสิระไม่มคีวามซบัซ้อน 

การวัดค่า VIF มีค่าที่ยอมรับได้ต้องไม่เกิน 10 (VIF< 10) 

และค่าความทนทาน (Tolerance) ต้องมีค่าไม่ต�่ำกว่า 0.10 

(Tolerance > 0.10)  (Foxall and Yani-de-Soriano, 
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	 ดังตารางที่  3 พบว ่าคุณภาพชี วิตการท�ำงาน 

ความพึงพอใจในงาน และความส�ำเร็จในอาชีพมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 	

	 สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้

คะแนนดิบ สามารถเขียนได้ดังนี้ 	

1
 =0.53+0.45(X

1
)+0.46(X

2
)+0.44(X

3
) 

	 และสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้

คะแนนมาตรฐาน สามารถเขียนได้ดังนี้	

Z= 0.39(X
1
)+0.40(X

2
)+0.48(X

3
)

	 ค่าน�ำ้หนกัความส�ำคญัในรปูคะแนนดบิของคณุภาพชวีติ

การท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน และความส�ำเร็จอาชีพส่งผล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน

มีค่าเท่ากับ 0.45 0.46 และ 0.44 ตามล�ำดับ ส่วนค่าน�้ำหนัก

ความส�ำคัญในรูปคะแนนมาตรฐานมีค่าเท่าเท่ากับ 0.39, 0.40 

และ 0.48 ตามล�ำดับ ส�ำหรับตัวแปรทั้งสาม คุณภาพชีวิต

การท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน และความส�ำเร็จในอาชีพ

สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 62	

	 ดงันัน้ คณุภาพชีวติการท�ำงานมผีลกระทบทางบวกต่อ

ความผกูพันต่อองค์การ จึงยอมรบัสมมติฐานที ่1 ความพงึพอใจ

ในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันต ่อองค์การ 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 ความส�ำเร็จในอาชีพมีผลกระทบ

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 

ตามล�ำดับ 	

	 นอกจากนี้  ส ่ วนคุณภาพ ชีวิ ตการท� ำ ง านมี

ผลกระทบทางบวกต ่อความส�ำเ ร็จในอาชีพอย ่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 สมการพยากรณ์ความ

ส�ำเร็จในอาชีพ โดยใช้คะแนนดิบ สามารถเขียนได้ดังนี้ 

3
= 1.17+0.73(X

1
)   

	 และสมการพยากรณ์ความส�ำเร็จในอาชีพ โดยใช้

คะแนนมาตรฐาน สามารถเขียนได้ดังนี้	

Z= 0.59(X
1
)  

	 ค่าน�ำ้หนกัความส�ำคัญในรปูคะแนนดบิของคุณภาพชีวิต

การท�ำงานต่อความส�ำเร็จในอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

มีค่าเท่ากับ 0.73 ส่วนค่าน�้ำหนักความส�ำคัญในรูปคะแนน

มาตรฐานมีค่าเท่าเท่ากับ 0.59 ส�ำหรับตัวแปรคุณภาพชีวิต

การท�ำงาน สามารถพยากรณ์ความส�ำเรจ็ในอาชพีได้ร้อยละ 35 

ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบทางบวกต ่อ

ความส�ำเร็จในอาชีพ จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ดังตารางท่ี 4

ตารางที่ 3	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน ความส�ำเร็จอาชีพ 

		  และความผูกพันองค์การของพนักงานสายสนับสนุน 

	 ตัวแปรอิสระ		  ตัวแปรตาม

		  ความผูกพันต่อองค์กร B	 ความผูกพันต่อองค์กร Beta

ค่าคงที่		  0.53	

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 0.45**	 0.39

ความพึงพอใจในงาน	 0.46**	 0.40

ความส�ำเร็จในอาชีพ	 0.44**	 0.48

R2		  0.62	

R2 Change		  0.61	

**p<0.01, *p<0.05 
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	 นอกจากนีค้ณุภาพชวีติการท�ำงานมผีลกระทบทางบวก

กบัความพงึพอใจในงานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

สมการพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน โดยใช้คะแนนดิบ 

สามารถเขียนได้ดังนี้	

 
2
 = 1.23+0.70(X

1
)  

	

	 และสมการพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน โดยใช้

คะแนนมาตรฐาน สามารถเขียนได้ดังนี้	

Z= 0.69(X
1
)  

	 ค่าน�้ำหนักความส�ำคัญในรูปคะแนนดิบของคุณภาพ

ชวีติการท�ำงานต่อความพงึพอใจในงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

มีค่าเท่ากับ 0.70 ส่วนค่าน�้ำหนักความส�ำคัญในรูปคะแนน

มาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.69 ส�ำหรับตัวแปรคุณภาพชีวิต

การท�ำงาน สามารถพยากรณ์ความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 48 

ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบทางบวกต่อความ

พึงพอใจในงาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ดังตารางที่ 5

ค่าอภิปรายผล
	 การวิจัยครั้งนี้พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานมี

ผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด สอดคล้องกับ

งานวจิยัของ ชนิกร น้อยค�ำยาง และปภาดา น้อยค�ำยาง (2559) 

ทีศ่กึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การของ

	 ตัวแปรอิสระ		  ตัวแปรตาม

		  ความส�ำเร็จในอาชีพ B	 ความส�ำเร็จในอาชีพ Beta

ค่าคงที่		  1.17	

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 0.73**	 0.59

R2	 0.35	

R2 Change	 0.34	

**p<0.01, *p<0.05

	 ตัวแปรอิสระ		  ตัวแปรตาม

		  ความพึงพอใจในงาน B	 ความพึงพอใจในงาน Beta

คงที่		  1.23	

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 0.70**	 0.69

R2	 	 0.48	

R2 Change		  0.47	

**p<0.01, *p<0.05

ตารางที่ 4 	ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงเส้นอย่างง่าย คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความส�ำเร็จในอาชีพของพนักงาน

		  สายสนับสนุน 	

ตารางที่ 5	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงเส้นอย่างง่าย คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และความพึงพอใจในงานของพนักงาน

		  สายสนับสนุน 	 	
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บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 

ผลการวิจัยสรุปได้ คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีอิทธิพลทางบวก

ความผูกพันต่อองค์การ โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดไปยังปัจจัย

ทีส่่งผลน้อยทีสุ่ด ได้แก่ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน

ด้านสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ 

ด้านประชาธปิไตยในองค์การ และด้านงานมส่ีวนเกีย่วข้องสมัพนัธ์

กับสังคม ปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัยนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 	

	 ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า องค์การสามารถ

ทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การและต้องการท่ีจะ

คงอยู ่กับองค์การสูง หากพวกเขารับรู ้ว ่าองค์การเห็นว่า

การทํางานของเขามีคุณค่า มีความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี 

งานมีความท้าทาย มีโอกาสใช้ความสามารถและมีความ

รบัผดิชอบในงาน การทีบ่คุลากรมคีวามรูส้กึทางบวกกบัองค์การ 

จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึน และความผูกพัน

ต่อองค์การน้ีส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อมการทํางานที่เอื้อต่อ

การปฏบิตังิานได้ถงึเป้าหมายขององค์การ (Meyer et al., 2002) 

	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบทางบวกต่อ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภฏัร้อยเอด็ สอดคล้องกบังานวจิยัของ เสาวรส คูหาปัญญา 

(2552) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลต่อ

ความพงึพอใจในการทาํงาน และแนวโน้มพฤตกิรรมในการทาํงาน

ของพนักงานบริษทัต่างประเทศแห่งหนึง่ พบว่าคณุภาพชวีติใน

การทาํงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทาํงาน

ของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็น

ไปในทิศทางเดียวกัน และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ว่า

คุณภาพชวีติในการทาํงานมผีลกระทบทางบวกกบัความพงึพอใจ

ในงาน (Goudarzwand Chegini  and Mirdozande, 2010; 

Soltanzadeh, Ghalavand and Fattahi, 2012; Nazem, 

Arghneh Shakeri and Motalebi, 2011) 	

	 ผลงานวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานเป็นการรวมกลยุทธ์ กระบวนการท�ำงาน และ

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานเข้าด้วยกนั เพ่ือสนับสนุนและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ลูกจ้างในระยะยาวเมื่อเกิดความพึงพอใจ

แล้วจะส่งผลให้ลูกจ้างปรับปรุงการท�ำงานของตนเองให้ดีขึ้น

มปีระสทิธภิาพในการท�ำงานเพิม่ขึน้ (Kanten and Sadullah, 

2012) 	

	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีผลกระทบทางบวกต่อ

ความส�ำเร็จในอาชีพของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏร้อยเอ็ด สอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษวรรณ หน้องมา 

(2554) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง สขุภาวะทางจติ คุณภาพ

ชวีติในการท�ำงานและการรบัรูค้วามส�ำเรจ็ในอาชพี: กรณีศึกษา

บริษัทข้ามชาติแห่งหนึ่ง พบว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและ

การรบัรูค้วามส�ำเรจ็ในอาชพีมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวก นอกจากนี้

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rose et al. (2006) ที่ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับตัวแปรที่

เก่ียวกบัอาชพี ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน การบรรลุความส�ำเร็จ

ในงาน และความสมดุลของงานอาชีพ พบว่าคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานนัน้ส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน การบรรลคุวามส�ำเรจ็

ในงาน และความสมดลุของงานอาชพีอย่างมนียัส�ำคัญ ตามล�ำดบั 

นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบังานของ Rasdi et al.(2006) ท่ีศึกษา

แง่มุมเกี่ยวกับอาชีพที่ส่งผลต่อการรับรู้ความส�ำเร็จในอาชีพ 

ได้แก่ การมีความปลอดภัยในงาน หรือมีสัญญาจ้างท่ีมี

ความมั่นคง การมีงานที่ท้าทาย และรูปแบบการใช้ชีวิตท่ีมี

ความเหมาะสม สามารถจัดการชีวิตครอบครัวและเรื่องงานได้

จะส่งผลต่อการรับรูค้วามส�ำเรจ็ในอาชีพด้านอตัวสิยั ผลการวิจยั

ดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่า ความสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวติการท�ำงาน

กับการบรรลุความส�ำเร็จในงาน ซึ่งมีองค์ประกอบเดียวกัน

การรับรู้ความส�ำเร็จในอาชีพ ประกอบด้วย ความส�ำเร็จใน

อาชีพเชิงวัตถุ (เช่น เงินเดือน การเลื่อนขั้น) และความส�ำเร็จ

ในอาชีพด้านอัตวิสัย  หากมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานสูงก็จะ

เป็นตัวชี้ถึงการบรรลุความส�ำเร็จในงาน 	

	 ความพึงพอใจมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร้อยเอ็ด สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนพล และคณะ (2559) 

ท่ีศกึษาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงท่ีมอิีทธพิลต่อความพงึพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) พบว่า ความพึงพอใจ

ในงานส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ และยงัสอดคล้อง

กบังานวจิยัของ จริาพร ระโหฐาน (2559) ทีศ่กึษาความพงึพอใจ

ในการท�ำงาน ความผกูพนัต่อองค์กร คณุภาพชวีติและความสขุ
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ในการท�ำงาน กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร

สุขภาวะ เขตพื้นท่ีภาคตะวันออก พบว่า ความพึงพอใจใน

การท�ำงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กร

และผลการปฏิบัติงาน	

	 ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานมี

ความพึงพอใจในงานจะท�ำให้เกิดความสุขกับงานที่ปฏิบัตินั้น 

ซึง่เกีย่วข้องกบัภาวะของจติใจ ความรู้สกึ การได้รบัการยอมรับ 

ได้รบัความช่วยเหลอืจากผูบ้งัคับบญัชาและเพือ่นร่วมงาน ท�ำให้

พนักงานมีความคิดมุ่งมั่นท�ำงานที่ได้รับมอบหมายได้พัฒนา

ความรู ้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง และได้มีโอกาสแสดง

ความคดิเหน็อย่างเต็มทีจ่ะส่งผลให้เกดิความผกูพนัต่อองค์การ

เพิ่มมากขึ้น เกิดความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

กับองค์การในด้านการมีส่วนร่วมในองค์การเพิ่มมากขึ้น 

การพ่ึงพาได้ในองค์การ มคีวามรบัผดิชอบต่อองค์การ ความมุง่มัน่

ในกฎเกณฑ์โดยเป็นความผูกพันแบบต่อเน่ือง และคงอยู่กับ

องค์การต่อไป โดยที่ไม่คิดจะลาออกจากงานที่ก�ำลังปฏิบัติอยู่

ท้ังยังเต็มใจที่จะท�ำงานให้ส�ำเร็จเพื่อองค์การ ดังนั้น สามารถ

สรุปได้ว่าเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน เพิ่มมากข้ึน

แล้วก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ที่เพ่ิมมากข้ึน

ตามไปด้วย (Aghdasi, Kiamanesh and Ebrahim, 2011)

	 ความส�ำเร็จในอาชีพมีผลกระทบทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏร้อยเอ็ด สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวีรา โลหิตหาญ 

(2549) ที่ศึกษาความส�ำเร็จในอาชีพกับความผูกพันต่องค์การ

ของพนักงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ซี แอนด์ เอ โปรดักส์ 

จ�ำกัด พบว่า พนักงานที่มีความส�ำเร็จในอาชีพด้านบทบาท

การท�ำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความก้าวหน้าใน

การเลือ่นต�ำแหน่งและการเงินมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกความผกูพนั

ต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องงานวิจัย Junaid  and Muhammad 

(2016) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางด้าน

จิตใจและความส�ำเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย	

ข้อเสนอแนะ
	 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 จากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในการทํางาน ความส�ำเร็จในอาชีพ และ

ความผกูพนัต่อองค์การ  ผูบ้รหิารควรให้ความสําคญักับพนกังาน

กลุ่มเป้าหมายกลุ่มนี้ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การสามารถพัฒนา

ประสิทธิภาพให้มากยิ่งขึ้นต่อไป	

	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1	 ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจใช้การวิจัยเชิง

คุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกต การทดลอง หรือ

วิธีการอื่นๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะมี

ประโยชน์ในการทราบถึงปัญหาคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีมีต่อ

ความพงึพอใจในงาน ความส�ำเรจ็ในอาชพี และความผกูพนัต่อ

องค์การ  เพื่อน�ำข้อมูลที่วิเคราะห์ไปประยุกต์ใช้เพื่อแก้ปัญหา

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงาน และพัฒนาให้สอดคล้อง

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายของ

องค์กรที่วางไว้ และน�ำไปใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารตัดสินใจ

ในการวางแผนและประเมินผลขององค์กร ซึ่งเป็นประโยชน์

ต่อการปรับปรุงระบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น

		  2.2	 ควรศึกษาตัวแปรหรือปัจจัยต่างๆ ที่มีผล

ต่อความผูกพันองค์การ เช่น วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศ

ในองค์กร  ความสมดุลของชีวิตและงาน รวมถึงศึกษาตัวแปร

ก�ำกบัท่ีเป็นอทิธพิลร่วมทีส่่งผลให้เกิดความผกูพนัองค์การ เช่น 

การรับรู้ความเป็นอิสระในการท�ำงาน สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และการสนบัสนนุองค์กร 

นอกเหนือจากนั้นการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการรายงาน

ด้วยตนเองของผู้ตอบแบบสอบถามควรมีการเก็บจากองค์กร

ประเภทที่แตกต่างกัน เช่น เปรียบเทียบจากองค์กรในภาครัฐ

กับภาคเอกชน 	
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