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โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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บทคัดย่อ 

 
  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์และ 2) เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 210 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 
ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ด้วย Google Form และวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุโดยใช้โปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยพบว่า 1) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
ตามสมมติฐานนั้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 55.28 ค่า 
df เท่ากับ 42 ค่า p-value เท่ากับ .08 ดัชนี GFI เท่ากับ .98 ดัชนี AGFI เท่ากับ .98 ค่า SRMR เท่ากับ .01 
ค่า RMSEA เท่ากับ .02 และ 2) คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน และวัฒนธรรมองค์กรมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน  ตัวแปรทั้งหมดสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพได้ร้อยละ 78 
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ABSTRACT 
 

This research aimed to: 1) examine the relationship of the developed model with 
empirical data; and 2) develop the causal relationship model between quality of working life 
and organizational culture the affect organizational commitment of supporting staffs of 
Rajamangala University of Technology Krungthep.  

The sample was 210 supporting staff of Rajamangala University of Technology 
Krungthep derived by convenience sampling. Data were collected by an online questionnaire 
with Google Form and the casual relationship was examined by LISREL.  

The research results were as follows: 1) The causal relationship model between 
quality of working life and organizational culture the affect organizational commitment of 
supporting staffs of Rajamangala University of Technology Krungthep was consistent with the 
empirical data with goodness of fit statistics: chi-square test = 55.28, df=42, p-value=.08, 
GFI=.98, AGFI=.98, SRMR=.01, RMSEA=.02 and 2) quality of working life has positive direct 
effect and indirect effect on organizational commitment by organizational culture as mediator 
and organizational culture has positive direct effect on the organizational commitment. All 
variables in the model can explain 78 % of the variance of the organizational commitment 
of the supporting staffs. 
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1. บทน า 
  องค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยที่ส าคัญหลายปัจจัยโดยเฉพาะ 
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดในการบริหารงานของทุกองค์กร ไม่ว่า
จะเป็นหน่วยงานด้านธุรกิจ หน่วยงานราชการ บุคลากรย่อมมีบทบาทที่ส าคัญที่สุด เพราะในปัจจุบันยังไม่มีสิ่ง
ใดที่สามารถท างานแทนมนุษย์ได้อย่างเต็มรูปแบบทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนวัตถุดิบที่ช่วยให้กิจกรรมและ
ทุกหน้าที่ในองค์กรสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่มีส่วนช่วยในการผลักดัน ให้
องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการรักษา
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถ และมีบทบาทส าคัญให้คงอยู่กับองค์กรได้อย่างยืนนานและไม่ส่งผลกระทบ
ต่อความต่อเนื่องของการด าเนินการทางธุรกิจ (Das and Baruah, 2013)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งให้การศึกษาและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือความเป็นเลิศทั้งด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์ควบคู่คุณธรรม 
จริยธรรม และด ารงไว้ซึ่งศิลปวัฒนธรรม การบริหารจัดการมีสภามหาวิทยาลัยควบคุมดูแลนโยบายและการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกและบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย โดยมี
อธิการบดีเป็นผู้บังคับบัญชา และรับผิดชอบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย มีรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี 
คณบดี ผู้อ านวยการส านัก สถาบัน และกองต่าง ๆ ปฏิบัติงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีบุคลากร
หลักในการปฏิบัติภารกิจส าคัญในมหาวิทยาลัย คือ คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ
มหาวิทยาลัยซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นหน่วยงานสนับสนุน
การจัดการเรียนการสอนที่เป็นหน่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ปัจจัยที่จะท าให้บุคลากรนั้น
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและองค์กร เพราะว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร คือการที่พนักงานมี
ความรักและมีความผูกพันทางจิตใจต่อองค์กร ต้องการด ารงอยู่กับองค์กรในระยะยาว ตลอดจนปฏิบัติตนให้
เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด (สรสุดา แก่นจันทร์ , 2561) ซึ่งการ
สร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญมากน าไปสู่ประสิทธิภาพของงานและการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร หากองค์กรทุกองค์กรค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแล้วย่อมจะส่งผลดีต่อ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย (ผจญ เฉลิมสาร , 2557) ในทางกลับกันการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ไม่ดีผลกระทบที่ตามมา คือการขาดความพึงพอใจในการท างาน มีการหยุดงานบ่อย สุขภาพจิตไม่
ดีเป็นผลให้ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง มีการลาออกจากงานเพ่ิมมากขึ้นส่งผลต่อองค์กรท าให้ผลิตภาพของ
องค์กรลดลง อีกปัจจัยที่เป็นกรอบที่คนในองค์กรประพฤติปฏิบัติเป็นสิ่งที่คนในองค์กรยอมรับองค์กรควรที่จะ
สร้างวัฒนธรรมที่ท าให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วมในงานและมีส่วนร่วมในการปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น ท าให้
พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของงานว่างานของพนักงานมีความส าคัญต่อองค์กรท างานสอดคล้องกับ
เป้าหมาย เพ่ือท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร (มณฑิตา ศรีนคร, 2563) อีกทั้งวัฒนธรรมองค์กรยังมี
ส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความผูกพันและเสียสละให้กับองค์กรวัฒนธรรม
องค์กรที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเท
ก าลังกายก าลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรนั้นตลอดไป ดังนั้น สิ่งที่องค์กรจะต้อง
ค านึงถึงก็คือจะท าอย่างไร เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรควรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรลักษณะใด 
เพ่ือเป็นส่วนช่วยเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น  
  จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เนื่องจากต้องการทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
ซึ่งผลวิจัยที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านบุคลากร แก้ไขและปรับปรุงระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของ องค์กรในการก าหนดและพัฒนานโยบายขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพให้มากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. เพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนะคติที่ดี
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคคลมีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่ต่อองค์กรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือเป้าหมายและ  
ต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป ในการวัดความผูกพันต่อองค์กรได้ยึดแนวคิด
ของ Allen and Meyer (1990) แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต่อเนื่อง (Continuous Commitment) และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่ง
บุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงการยอมรับเป้ าหมาย
และคุณค่าขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายนั้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตน
อย่างเต็มความรู้ความสามารถโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ 

 
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง พฤติกรรมค่านิยมที่สร้างขึ้น หล่อหลอม 

และเรียนรู้ร่วมกันโดยคนในองค์กร รวมถึงแนวปฏิบัติที่กลายเป็นธรรมเนียมขององค์กร และส่งจากรุ่นสู่รุ่น ซึ่ง
อาจได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยภายในองค์กรเองหรือบริบทภายนอก เช่น กฎหมาย สังคม การเมือง หรือแม้แต่
วัฒนธรรมของชาติ ในการวัดวัฒนธรรมองค์กรได้ยึดแนวคิดของ Denison, Haaland, and Goelzer (2004) 
ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว  (Adaptability) 2) 
วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม (Involvement) 3) วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ (Mission) และ 4). 
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน (Consistency) จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อกรของบุคลากร สอดคล้องกับเอกสารและงานวิจัยของ  
Aranki, Suifan and Sweis, (2019); Jufrizen et al., (2021); Sarhan et al., (2020); อัจฉรา ภาณุศานต์ 
และอัควรรณ์ แสงวิภาค, (2565); ชฎาภรณ์ เพียยุระ สามารถ อัยการ และ ชาตติชัย อุดมกิจมงคล , (2565) ;
ยงยุทธ รักษาพล สุมาลี รามนัฏ และ ธัญนันท์ บุญอยู่ (2565) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรในแต่ละแบบนั้นย่อมส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับองค์กรนั้น ๆ จะช่วยลดปัญหาความ
หลากหลายของบุคลากร และก่อให้เกิดอัตลักษณ์และความมุ่งมั่น ร่วมกันไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์กรในอนาคต 
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คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรที่มี
ความต้องการที่จะท าให้ตนเองสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีความสุข และเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานสามารถท าให้งานบรรลุวัตถุประสงคือย่างมีประสิทธิภาพ ในการวัดวัฒนธรรมองค์กรได้ยึดแนวคิดของ 
Walton (1973) และ Kandasamy and Anceri (2009) ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างคุณภาพการ
ท างานนั้นว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้ (1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(Adequate and Fair Compensation) (2) สภาพการท างานที่ค านึงถืงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(Safe and Healthy Working Condition)  (3)  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and 
Security) (4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) (5) 
การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) (6) ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) (7) ความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) และ (8) การค านึงถึงความต้องการของสังคม (Social 
Relevance) จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับ
วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Aminizadeh et al. (2022); Astuti and Soliha, 
(2021); Natasya and Awaluddin, (2021); ชฎาภรณ์ เพียยุระ สามารถ อัยการ และ ชาตติชัย อุดมกิจมงคล
, (2565); อัจฉรา ภาณุศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค, (2565); กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์, (2564)  

คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Anggitaning, Sapta and Sudja, (2022); Sumarsi, and Rizal, (2022); Astuti 
and Soliha, (2021); Kodikal and Rahman, (2016); จิราภรณ์ สอนดี และ อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป์, (2564); 
สุริมา เกิดสุข และดวงพร พุทธวงศ์, (2564) แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรได้และท าให้องค์กรสามารถ
พัฒนาได้ตามเป้าหมายขององค์กรในอนาคต 
  จากการศึกษาและการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องผู้วิจัยไ ด้ศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยแบบจ าลองประกอบด้วยตัว
แปร 3 ตัว เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 2 ตัว คือ คุณภาพชีวิตการท างาน (Walton, 1973; Kandasamy and 
Anceri, 2009) และวัฒนธรรมองค์กร (Denison, Haaland, and Goelzer (2004)  ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์กร (Allen and Meyer, 1990)  ตัวแปรทั้งหมดวัดจากตัวชี้วัด 17 ตัวแปร เมื่อน าตัวแปร
ทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย สามารถแสดงได้ดังแผนภาพที่ 1    
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กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 

 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ 

1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

2. คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และมี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกผ่านวัฒนธรรมองค์กร 
  3. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

จ านวน 364 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน ปีการศึกษา 2563 ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2014) เสนอว่าเกณฑ์ขั้นต่ าส าหรับการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างขนาดตัวอย่างควร มีประมาณ 10 ต่อการ
ประมาณค่า 1 พารามิเตอร์ โดยโมเดลในการวิจัยในครั้งนี้มีจ านวนที่ต้องการประมาณค่าทั้งหมด  21 
พารามิเตอร์ ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงควรเท่ากับ 21 x 10 = 210 ตัวอย่าง ซึ่งครอบคลุมขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างและเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล (n>200) เพ่ือการสร้างตัวแบบสมการโครงสร้าง 
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(Madden and Dillion,1982) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (convenience sampling) ส าหรับ
การเก็บตัวอย่างในครั้งนี้หลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามส าหรับการวิจัยออนไลน์
ด้วย Google Form ระหว่างวันที่ 1-31 มีนาคม 2564 เมื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องแล้ว มีจ านวน
ข้อมูลที่ใช้ได้จริงในการการวิจัยจ านวนทั้งสิ้น 210 ตัวอย่าง 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน และวัฒนธรรมองค์กร 
2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มี) มีลักษณะเป็นมาตร
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างาน  ตามแนวคิดของ Walton (1973) และ 

Kandasamy and Anceri (2009)  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Denison, Haaland, and Goelzer 

(2004) การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ซึ่งเป็นการน านิยามเชิงทฤษฎีและ 
โครงสร้างในการสร้างข้อค าถามมาใช้พิจารณาควบคู่กับแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญในการพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามตามที่ระบุไว้ในแบบสอบถาม และกรอกแบบฟอร์มการประเมิน ข้อ
ค าถามในแต่ละข้อ โดยดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และ
วัตถุประสงค์ ( Item-Objective Congruence Index: IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มากกว่า 0.50 
(Rovinelli and Hambleton,1976) ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ .24 ถึง .78 ซึ่งค่าค่าอ านาจจ าแนกของข้อ
ค าถามอยู่ในเกณฑ์ 0.20 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อค าถามที่พัฒนาขึ้นมีค่าอ านาจจ าแนกใช้ได้ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2556) และท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยการหาค่าความเชื่อมั่นของข้อค าถาม โดยมีค่าความ
เชื่อมั่นของสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.80-0.84 ซึ่งมีค่าความ
เชื่อมั่นมากกว่า .070 จึงถือแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยนี้มีค่าความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ 
(ชไมพร กาญจนกิจสกุลม 2555) 

 
3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model) โดยวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเพ่ือพิจารณาลักษณะการแจกแจงของตัวแปร วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล เพ่ือให้ได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  ส าหรับ
น าไปใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  
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4. ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 
  ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 145 คน (ร้อยละ 69.05) อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 35-40 ปี จ านวน 
90 คน (ร้อยละ 42.86) สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพสมรส จ านวน 103 คน 
(ร้อยละ 49.05) ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 137 คน (ร้อยละ 65.24) ระยะเวลาในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างานอยู่ในระดับ 10-15 ปีจ านวนนวน 96 คน (ร้อยละ 45.71) ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (𝑥̅= 3.65, S.D.=0.52) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.78, S.D.=0.50) รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅= 3.65, S.D.=0.44) ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 
3.60, S.D.=0.52) และด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.58, 
S.D.=0.60) ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅= 3.73, S.D.=0.62) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.95, S.D.=0.73) รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.84, S.D.=0.61) ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.79, S.D.=0.42) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅= 3.78, S.D.=0.55) ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.69, S.D.=0.63) ด้านการค านึงถึงความต้องการของสังคมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (𝑥̅= 3.65, S.D.=0.66) ด้านการบูรณาการทางสังคมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.60, S.D.=0.76)  
และด้านประชาธิปไตยในมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.55, S.D.=0.56) ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวัดระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.62, S.D.=0.51) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.85, S.D.=0.54) รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.76, 
S.D.=0.50) และด้านความต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅= 3.48, S.D.=0.54) ตามล าดับ 
 
ส่วนที่ 2 ผลการวิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

โมเดลการวัดทั้ง 3 โมเดล ได้ผลดังนี้  
1) โมเดลการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ (1.1) ด้าน

ผลตอบแทน (1.2) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (1.3) ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร (1.4) ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน (1.5) ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบองค์กร (1.6) ด้านความ
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ปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท าางาน (1.7) ด้านความมั่นคงในหน้าที่ และ (1.8) ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร  

2) โมเดลการวัดวัฒนธรรมองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ (2.1) แบบปรับตัว (2.2) 
แบบมีส่วนร่วม (2.3) แบบมุ่งเน้นพันธกิจ และ (2.4) แบบกลมกลืน และ 

3) โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ (3.1) ด้านความรู้สึก 
(3.2) ด้านการคงอยู่ และ (3.3) ด้านบรรทัดฐาน  

2. ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด ได้ค่า Chi-square=55.28, df=42, p-value=.08, 
GFI=.98, AGF=.98, CFI-1.00, IFI=1.00, NFI=1.00, RMSEA=.02, RMR=.00, SRMR=.01 ค่ าสั มประสิทธิ์
การท าานายของตัวแปรตามคือ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ  78 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน และวัฒนธรรมองค์กร ดังแสดงในผลการ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน  
 

 
 

แผนภาพที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (โมเดลหลังปรับ) 
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ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลตามสมมติฐาน (N=210) 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรผล 
วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 

TE DE IE TE DE IE 
คุณภาพชีวิตการท างาน .59** .59** - .87** .74** .79** 

(.12) (.12) - (.20) (.16) (.18) 
ความผูกพันต่อองค์กร .23** .23** - - - - 

(.10) (.10) - - - - 
สัมประสิทธิก์ารท านาย (R2) .72 .78 
Chi-square=55.28, df=42, p-value=.08, GFI=.98, AGF=.98, CFI-1.00, IFI=1.00, NFI=1.00, RMSEA=.02, 
RMR=.00, SRMR=.01 

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, ** P < .01 
 
ส าหรับการพิจารณาเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พิจารณาตามล าดับของสมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
1. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .23 
2. คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .74 และมีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
โดยมีตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านโดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวม เท่ากับ .87 

3. คุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพได้ร้อยละ 78 
4. คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันตต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากกว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร 
  
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปและอภิปรายผล 

ผู้วิจัยได้น าข้อค้นพบจากการศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์มาร่วมอภิปรายกับผลการวิจัยตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้ 

1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่พัฒนาขึ้น มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-square=55.28, df=42, p-value=.08, GFI=.98, AGF=.98, 
CFI-1.00, IFI=1.00, NFI=1.00, RMSEA=.02, RMR=.00, SRMR=.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉรา ภาณุ
ศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค (2565) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและ วัฒนธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน้ ามันนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง ที่พบว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน และวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของชฎาภรณ์ เพียยุระ สามารถ อัยการ และ ชาตติชัย อุดมกิจมงคล (2565) 
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
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องค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและองค์กร เพราะว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กร คือการที่พนักงานมีความรักและมีความผูกพันทางจิตใจต่อองค์กร ต้องการด ารงอยู่กับองค์กรในระยะ
ยาว ตลอดจนปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด (สรสุดา 
แก่นจันทร์ , 2561) ซึ่งการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญมากน าไปสู่
ประสิทธิภาพของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร หากองค์กรทุกองค์กรค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดีแล้วย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย (ผจญ เฉลิมสาร , 2557) และ
วัฒนธรรมองค์กรยังมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความผูกพันและเสียสละ
ให้กับองค์กรวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรนั้นตลอดไป 

2. คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .74 สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุริมา เกิดสุข และดวงพร พุทธวงศ์ (2564) ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุนและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Anggitaning, Sapta and Sudja (2022); Sumarsi, and Rizal, (2022); Astuti and Soliha (2021); จิ ร า
ภรณ์ สอนดี และ อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป์ (2564) ที่พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความความ
ผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับ Kodikal and Rahman (2016) ที่ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่ท าให้ความผูกพันต่อองค์องค์ดียิ่งขึ้น  และมีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
โดยมีตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านโดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวม เท่ากับ .87 ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของอัจฉรา ภาณุศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค (2565) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน้ ามัน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Aminizadeh et al. (2022); Astuti and Soliha (2021); Natasya and Awaluddin (2021); 
ชฎาภรณ์ เพียยุระ สามารถ อัยการ และ ชาตติชัย อุดมกิจมงคล  (2565) ซึ่งหลายองค์การในปัจจุบันต่างให้
ความส าคัญกับการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับบุคลากรเพ่ือให้ บุคลากรท างานอยู่ร่วมกับองค์การให้นานที่สุด 
รวมทั้งเป็นการดึงดูดให้บุคคลภายนอกอยากเข้ามาร่วมงานกับองค์การ องค์การที่น่าอยู่และบุคลากรมีความสุข
ในการท างาน นั่นคือ การมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะส่งผลโดยตรงต่ออัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover 
Rate) ประสิทธิภาพการท างาน (Performance) ผลประกอบการ (Business Profits) และแม้กระทั่งความพึง
พอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) (กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ , 2564) องค์ประกอบทั้งหมดนี้จะน าพา
องค์การพัฒนา ไปในทางท่ีดีขึ้น วัฒนธรรมองค์การของแต่ละองค์การจะมีรูปแบบกิจกรรม ประเพณี ความเชื่อ 
รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ ที่มีความแตกต่างกัน ซึ่งแต่ละองค์การจะมีรูปแบบวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะ
ของ ตนเองในด้านการบริหาร วัฒนธรรมขององค์การจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ  
คุณภาพของงาน รวมทั้งยังมีต่อคุณภาพชีวิตการท างานและความเป็นอยู่ของพนักงานในองค์การ ดังนั้นองค์กร
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ต่าง ๆ จึงมีการสร้างและแสวงหาวัฒนธรรมที่มีความเหมาะสมกับองค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานและสามารถขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าสู่ความส าเร็จ 
  3. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .23 สอดคล้องกับงานวิจัยของ
งานวิจัยของ Aranki, Suifan and Sweis (2019) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ
ความผูกพันต่อองค์ของบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT) ในประเทศจอร์แดน ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jufrizen et al., (2021); 
Sarhan et al., (2020); อัจฉรา ภาณุศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค (2565); ชฎาภรณ์ เพียยุระ สามารถ 
อัยการ และ ชาตติชัย อุดมกิจมงคล (2565). ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับ
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร และสอดคล้องกับ ยงยุทธ รักษาพล สุมาลี รามนัฏ และ ธัญนันท์ บุญอยู่ (2565) ได้
ศึกษาความผูกพันในองค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรและการบริการทรัพยากร
มนุษย์สู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตเหล็กแห่งหนึ่งในจังหวัด
ระยอง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งจาก
ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า พนักงานให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีการ
เปลี่ยนแปลง มีความพร้อมที่จะเสี่ยงเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะใช้ประสบการณ์ท่ี
ผ่านมาเพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อองค์กร อีกท้ังยังเป็นองค์กรที่มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความขยันมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานและท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  โดยจะเห็นได้ว่า
องค์กรนั้นได้มีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรในหลาย ๆ ด้าน จึงท าให้พนักงานค่อนข้างมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 
 
 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    

1) บุคลากรมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของ
องค์กร ดังนั้นเมื่อมีการบรรจุเข้าท างานควรมีการปฐมนิเทศให้ความรู้ และสร้างความเข้าใจกับบริบทของ
องค์กร เช่น ระบบการบริหารจัดการ ภาวะผู้น า รวมทั้งขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงาน 

2) ผู้บริหารควรน าผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุงกระบวนการบริหารด้านต่าง ๆ เช่น นโยบายและการ
บริหาร ลักษณะงานและปริมาณงาน ความก้าวหน้าในการท างาน รวมทั้งสร้างกลไกการส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันระหว่างบุคลากรในองค์กรกับผู้บริหาร  
3) ผู้บริหารควรน าผลการวิจัยไปใช้ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เช่น สร้างความรู้สึกให้กับบุคลากรว่า
ตนเองมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานใน
หน้าที่ของตนเอง 
 
 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  

1) ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กร สามารถ
ร่วมกันอธิบายความผูกพันต่อองค์กร ได้ร้อยละ 78 ในการศึกษาครั้งนี้ จึงควรจะมีการศึกษาปัจจัยด้านการรับรู้
โครงสร้างมหาวิทยาลัย แรงจูงใจที่เอ้ือต่อการท างาน เป็นต้น  
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  2) เนื่องจากจ านวนตัวอย่างที่ศึกษาจ ากัดเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพเท่านั้น การศึกษาครั้งต่อไปควรเพ่ิมขนาดกลุ่มตัวอย่างให้มากขึ้น และศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่ง หรือในสถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ ซึ่ง
จะเป็นประโยชน์ในการน าผลการวิจัยไปใช้ในการหาแนวทางพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละสถาบัน 
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