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Abstract
The purpose of this research was to develop an inventory of causal factors influencing the 

organizational commitment in Central Shopping Center employees. Questionnaires were used to collect 
data. In addition, the data collection was done by means of stratified random sampling with 381 
questionnaires, which were completed by the employees at the Central Shopping Center. To analyze 
observed data, the structural equation modeling was applied. We conducted thorough, in-depth interviews 
of 15 executives in the Central Shopping Center selected by purposive sampling. Indeed, the qualitative 
data was analyzed by contents analysis. The results of the research were as follows.

In summary, the research finding demonstrated that the purposed model best fit with the empirical 

evidence (𝛘 2= 151.58, p-value = .186, 𝛘 2/df = 1.106, RMSEA = .017, RMR = .028, GFI = .96, AGFI = .94, 
NNFI = 1.0, CFI = 1.0). Factors consisting in the model can describe employees’ organizational commitment 
in the Central shopping center approximately at 66 percent (R2 = .66). In the case of quantitative analysis, 
Quantitative analysis found the same important factors having an influence on the organizational 

commitment of employees as those of qualitative analysis in all domains excluding quality of work life and 
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leadership challenge. To conclude, qualitative analysis found that the quality of work life and the leadership 
challenge had an impact on the employee’s job satisfaction, but none of significance was found in the 
quantitative. In other words, qualitative analysis concluded that the quality of work life and the leadership 
challenge have an impact on job satisfaction of the employees. However, quantitative analysis showed that 
those factors have an insignificant impact on the job satisfaction of employees.

	 Keywords: quality of work life,  job satisfaction, organizational commitment, structural equation  

		        modeling

บทคัดย่อ
	 การวจัิยครัง้นี ้มคีวามมุง่หมายเพ่ือพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชงิสาเหตทุีม่อีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์การ

ของบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้า

เซ็นทรลั จ�ำนวน 381 คน ทีไ่ด้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็นชัน้ภมู ิแล้วท�ำการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง  

และท�ำการสัมภาษณ์ผู้บริหารธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล จ�ำนวน 15 คน ด้วยการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจงและ 

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยสรุปดังนี้

ตวัแบบปัจจัยเชงิสาเหตุทีพั่ฒนาขึน้ มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจักษ์ในระดับดีมาก (𝛘2 = 151.58, 

p-value = .186, 𝛘2/df = 1.106, RMSEA = .017, RMR = .028, GFI = .96, AGFI = .94, NNFI = 1.0, CFI = 1.0) 

โดยปัจจัยที่อยู่ในตัวแบบ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรได้ 

ร้อยละ 66 (R2 = .66) ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่าปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรธรุกจิศนูย์การค้าเซ็นทรลั สอดคล้องกบัผลการวเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณทกุประเด็น ยกเว้น 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร ที่ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่า ส่งผลต่อความ 

พึงพอใจในงานของบุคลากร แต่ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณพบว่า ไม่มอีทิธพิลต่อความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร

ค�ำส�ำคัญ: คุณภาพชีวิตการท�ำงาน, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ, ตัวแบบสมการ 

		    โครงสร้าง

บทน�ำ
	 การบรหิารจดัการองค์การให้เกดิประสิทธิผล

นับว่ามีบทบาทส�ำคญั เพราะเป็นกลไกหนึง่ในสังคม 

ในการพัฒนาตามทิศทางของนโยบายรัฐบาล  

นักทฤษฎีองค์การมีความเหน็ว่าประสิทธิผลองค์การ

เป็นส่ิงท่ีมีความส�ำคัญอย่างมากต่อการพฒันาองค์การ 

เพราะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงระดับของความ

ส�ำเร็จในการด�ำเนินงาน ซึ่งการที่องค์การจะมี

ประสิทธิผลหรือไม่นั้นย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยหลาย

ประการ ดังนั้น การจะอยู ่รอดและด�ำรงความ

สามารถในการแข่งขนัไว้ได้นัน้ องค์การต่าง ๆ  ต้อง

เรียนรู้ที่จะจัดการกับสินทรัพย์ที่มีอยู่ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นหัวใจส�ำคัญ (Jiang 

et al., 2012; Rusu and Avasilcai, 2014) ในปัจจุบัน

พบว่า องค์การส่วนใหญ่ได้ให้ความส�ำคัญต่อ
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บคุลากรเป็นอย่างย่ิง เนือ่งจากมุมมองใหม่ในขณะนี้ 

คือการมองบุคคลในเชิงของการเป็นทุน (Human 

Capital) ที่ส�ำคัญอย่างหนึ่งขององค์การ ซึ่งหมายถึง

บุคคลเป็นพื้นฐานที่ส�ำคัญในการปฏิบัติงานของ

องค์การ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพจึง

มีส่วนช่วยในการขับเคลือ่นประสิทธิผลขององค์การ 

(Heneman and Milanowski, 2011; Yeh, 2014)

	 จากนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนา

ประเทศสู่สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ โดยเน้นกลุ่ม

อุตสาหกรรมเป้าหมายที่ประเทศมีศักยภาพและ 

มีความได้เปรียบในการแข่งขัน กลยุทธ์ที่ส�ำคัญ

ประการหนึ่งและเป็นกลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อน

นโยบาย คอื การผลติและพฒันาก�ำลงัคนท่ีมีคณุภาพ

และสมรรถนะสูง (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554)  

ดังน้ัน ในการด�ำเนินงานขององค์การ ผู ้บริหาร 

ส่วนใหญ่จงึให้ความส�ำคญัในการศึกษาแนวคดิและ

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข ้องกับความผูกพันต ่อองค ์การ 

เน่ืองจากประเด็นความผูกพันต่อองค์การมีส่วน

ส�ำคัญในการด�ำเนินงานขององค์การให้เป็นไปตาม

เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างแท้จริง การที่บุคลากรใน

องค์การมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าใด ก็จะ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากข้ึน

เท่าน้ัน ในทางกลับกันหากบุคลากรมีความผูกพัน

ต่อองค์การน้อยหรือไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ก็

จะส ่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรไม ่มี

ประสทิธิภาพ ไม่สามารถไปถงึเป้าหมายทีว่างไว้ได้ 

(อโนทัย  ประสาน, 2553; ไพรภ  รัตนชูวงศ์, 2555; 

ยุพา  ทองช่วง, 2556) 

	 นอกจากความผกูพนัต่อองค์การแล้ว ความ

พงึพอใจในงานกเ็ป็นอกีปัจจัยหน่ึงทีท่�ำให้บคุลากร

ท�ำงานอย่างกระตือรือร้น เพราะเป็นเจตคติ อารมณ์ 

หรอืความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอการปฏบัิติงาน และ

ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท�ำงาน ดังนัน้ ผูท้ีม่คีวาม

พึงพอใจในงานสูง จะเป็นผู ้ที่ชอบงานที่ท�ำอยู ่

มากกว่าผู้ที่มีความพึงพอใจในงานต�่ำ  (Jou et al., 

2013; Pan, 2015; Jewell, 1998) ดังเช่น เอื้ออัมพร  

ทพิยทฆัิมพร (2554) กล่าวไว้ว่า ความพงึพอใจในงาน

มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของบุคลากรมาก

ที่สุด อีกทั้งการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่

บุคลากร และการพัฒนาวิชาชีพ ยังมีอิทธิพล 

ทางอ้อมต่อความผูกพันของบุคลากร โดยส่งผ่าน

ความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ี ความพึงพอใจ 

ในงานยังสะท้อนให้เห็นถึงความชอบหรือไม่ชอบ

ต่อผูน้�ำ ผูร่้วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจ อันได้แก่ การตระหนักที่

รับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย การตระหนักถึงความ

รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน และการรู้ผลการกระท�ำ 

ภาวะดังกล่าวส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และความต้ังใจจะท�ำงาน 

ในองค์การต่อไป (Lee and Way, 2010)

	 นอกจากนั้น ยังพบว่าคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานของบุคลากร ถือเป็นเป้าหมายส�ำคัญของ 

ทุกองค์การ เพราะเป็นความสุขในการท�ำงานของ

บุคลากรท่ีได้รบัการตอบสนองจากองค์การ ท้ังความ

ต้องการด้านร่างกายและจติใจ หากองค์การถอืว่าการ

ดูแลบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีเป็นหน้าที่ท่ีพึง

กระท�ำ ผลก็คือบุคลากรจะมีความพึงพอใจในงาน

และมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน และในที่สุด

องค์การก็จะได้รับประโยชน์จากการดูแลคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานที่ดีของบุคลากร เช่น การลดลงของ

อตัราการป่วย สาย ลา และขาดงาน รวมทัง้อตัราการ

ออกจากงานลดลงด้วย สามารถลดต้นทุนด้านการ

บรหิาร ไม่เสยีโอกาสในการเติบโตทางธุรกจิ (Layer 

et al., 2009; Koonmee et al., 2010; Kandasamy and 

Ancheri, 2009) ทั้งน้ี Kashani (2012) ได้กล่าวว่า 



46

วารสารหาดใหญ่วิชาการ 14(1) ม.ค. - มิ.ย. 2559
Hatyai Journal 14(1) Jan - Jun 2016

คุณภาพชวีติการท�ำงาน เป็นส่ิงจ�ำเป็นท่ีจะดึงดูดและ

รักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ รวมท้ังสามารถ

เพิ่มความพึงพอใจให้กับบุคลากร สอดคล้องกับ 

Sirgy และคณะ (2001) ที่กล่าวว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุ

ของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากร 

	 จากการศึกษาแนวทางในการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลของธุรกิจศูนย ์การค ้า

เซ็นทรัล พบว่า องค์การได้ให้ความส�ำคัญในการ

พัฒนาความรู้ และความสามารถของบุคลากรอย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง โดยมีกรอบแนวคิดในการ

พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งน้ี องค์การ 

ได้ให้ความส�ำคัญกับการดูแลความผูกพันของ

บคุลากร โดยได้ท�ำการส�ำรวจความผกูพนัและความ

พึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ รวมถึงมีการ

จดักจิกรรมบุคลากร เพือ่เสรมิสร้างคุณภาพชวีติทีดี่

ให้กบับคุลากร และให้ความส�ำคัญเป็นอย่างมากต่อ

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เนื่องจาก

เป็นปัจจยัทีมี่ผลโดยตรงกับบุคลากรในการคงอยูกั่บ

องค์การ (เซ็นทรัลพัฒนา, 2556) ซ่ึงสอดคล้องกับ

แนวคดิและทฤษฎีจากการทบทวนเอกสารและงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนั้น เพื่อสนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล จึงมี

ความจ�ำเป็นที่จะต้องทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ระดับความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจ 

ในงานของบุคลากร ประกอบกับในปัจจุบนัได้มีการ

พัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีเหมาะสม 

ส�ำหรบัการวจิยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

โดยเน้นการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีแล้วสร้างเป็นกรอบ

แนวคิดของตัวแบบสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์

เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร และตรวจสอบว่าตัวแบบ

ทีพ่ฒันาข้ึนสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์หรอืไม่ 

(ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556)

	 การวจิยัครัง้นี ้จงึสนใจท่ีจะส�ำรวจความคดิ

เห็นของบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล โดย

ท�ำการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์การของบคุลากร เพือ่เป็นการสอดรบั

กบัการบรหิารจัดการของศูนย์การค้าเซ็นทรลั ในการ

เร่งพัฒนาองค์การเพื่อรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ 

และการปรบัโครงสร้างและกระบวนการท�ำงานของ

สายงานหลัก โดยผลการวิจัยท่ีได้ในครั้งน้ี จะเป็น

ประโยชน์ต่อคณะท�ำงานดูแลความสขุของบคุลากร

ธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล ในการน�ำไปใช้เป็น

แนวทางส�ำหรับวิเคราะห์และวางแผนการยกระดับ

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

และส่งเสริมการดูแลความผูกพันต่อองค์การท่ี

เหมาะสมกับกลุ่มบุคลากร และสภาพการณ์ของ

แต่ละศูนย์การค้าได้อย่างแท้จรงิ อกีทัง้ใช้เป็นข้อมูล

ในการปรับปรุงพัฒนาการด�ำเนินงานและการ

บริหารจัดการความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ให้มีคุณภาพ เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ 

ถือเป็นปัจจัยส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์การและ

สร้างสรรค์ประสบการณ์ที่คุ้มค่า (The Rewarding 

Experience) ตอบสนองความต้องการและสร้าง

ความพึงพอใจแก่ลูกค้า ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องได้

อย่างมีประสิทธิภาพ อันส่งผลให้องค์การสามารถ

เจริญเติบโตได้อย ่างยั่งยืน สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบ

ปัจจัยเชงิสาเหตุท่ีมีอทิธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัลกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ 

2. เพือ่ศึกษาปัจจัยเชงิสาเหตุท่ีมีอทิธิพลต่อ
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ความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรธุรกจิศูนย์การค้า

เซ็นทรลั

วิธีการวิจัย
	 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการบรูณาการองค์ความ

รู้จากหลายทฤษฎีร่วมกับการศึกษาผลการวิจัยที่มี

การยืนยันแน่ชัดมาก่อน แล้วพัฒนาเป็นตัวแบบ

โครงสร้างเชงิทฤษฎ ี(Hypothetical Model) ดังรปูที ่1 

มีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ประเภท คือ ข้อมูลเชิง

ปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการวิเคราะห์

ข ้อมูลเชิงปริมาณ จะท�ำการตรวจสอบความ

สอดคล้องของตัวแบบสมการโครงสร้างความ

สัมพนัธ์ (Structural Equation Modeling: SEM) กับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ หลังจากนั้นท�ำการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคุณภาพ แล้วน�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

คุณภาพมาเปรียบเทียบและอธิบายผลร่วมกับการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากร

ของธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล ครอบคลุมทั่ว 

ทุกภูมิภาคในประเทศไทย จาก 23 ศูนย์การค้า รวม

ทั้งสิ้น จ�ำนวน 2,521 คน สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็น

รูปที่ 1 ตัวแบบโครงสร้างเชิงทฤษฎี

ช้ันภมิู (Stratified Random Sampling) ท�ำการก�ำหนด

ขนาดตัวอย่างของแต่ละศูนย์การค้าให้เป็นสัดส่วน

กบัจ�ำนวนประชากรของแต่ละศูนย์การค้า (Proportion 

Allocation) แล้วสุ่มตัวอย่างตามรายช่ือบคุลากรใน

แต่ละศูนย์การค้า รวมผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

จ�ำนวน 381 คน ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือน

เมษายน พ.ศ.2558 ด้วยแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนที่ 2 เป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในงานของบุคลากร ตอนที่  4 เป ็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ

บุคลากร ตอนที่  5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การ จ�ำนวน 15 ข้อ และภาวะผู้น�ำ

แบบท้าทายของผู ้บริหาร จ�ำนวน 24 ข้อ โดย

แบบสอบถามตอนท่ี 2-5 มีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) การตรวจสอบ

ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสทิธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient: α) (Cronbach, 1951) ดังตารางที่ 1

 

ความผูกพันตอองคการ 

บรรยากาศองคการ 

ภาวะผูนําแบบทาทาย 

ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
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ตารางที่  1 ผลการตรวจสอบความเชื่อม่ันของ 

	      แบบสอบถาม

นอกจากนัน้ ผูว้จิยัใช้การสัมภาษณ์เชงิลกึ (In-depth 

Interview) กับผู้บริหารที่มีบทบาทในการก�ำหนด

กลยทุธ์ของธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรลั จ�ำนวน 15 คน 

ด้วยวธีิการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interviews) 

ในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2558 โดยใช้แบบสัมภาษณ์

แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interviews) 

ท�ำการเลอืกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

แล้วท�ำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)

ผลการวิจัย
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

และผลการวิเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์ 

สามารถสรุปได้ดังนี้

1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

จ�ำนวน 381 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.58 มีอายุ 20-29 ปี 

คดิเป็นร้อยละ 47.77 มีภูมิล�ำเนาเดิมอยูจ่งัหวดัเดียว 

กบัที่ต้ังของศูนย์การค้า คิดเป็นร้อยละ 58.53 การ

ศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.06 มี

ต�ำแหน่งงานเป็นพนักงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 

77.95 และมีประสบการณ์ในการท�ำงาน 1-5 ปี คดิเป็น

ร้อยละ 38.06 เม่ือพจิารณาค่าตอบแทนเฉลีย่ท่ีได้รบั

ตัวแปร ความเชื่อมั่น (α)

1. ความผูกพันต่อองค์การ .861

2. ความพึงพอใจในงาน .908

3. คุณภาพชีวิตการท�ำงาน .894

4. บรรยากาศองค์การ .886

5. ภาวะผู้น�ำแบบท้าทาย .966

ต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้ 20,000-24,999 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 43.8

2. ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรธุรกจิศูนย์การค้า

เซ็นทรลั มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ใน

ระดับดีมาก ดังรูปที่ 2 ส�ำหรับเกณฑ์การตรวจสอบ

ความสอดคล้องของตัวแบบท่ีก�ำหนดขึ้นตามหลัก

สถิติของรูปที่ 2 ปรากฏดังตารางที่ 2

3. บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น�ำแบบ

ท้าทายของผู ้บริหาร มีอิทธิพลทางตรง และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล โดยส่งอิทธิพล

ทางอ้อมผ่านคุณภาพชีวิตการท�ำงานและความ 

พึงพอใจในงาน แสดงว่าปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ภาวะผูน้�ำแบบท้าทายของผูบ้รหิาร คณุภาพชวีติการ

ท�ำงาน และความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกัน

อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองค์การ

ของบุคลากร ได้ร้อยละ 66 (R2 = .66) รายละเอียด

ปรากฏดังตารางที่ 3

4. คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และภาวะผู้น�ำ

แบบท้าทายของผูบ้รหิาร มีอทิธิพลต่อความพงึพอใจ

ในงานของบคุลากรธุรกจิศูนย์การค้าเซน็ทรลั อย่าง

ไม่มนียัส�ำคัญทางสถติิ เนือ่งจากตัวแปรคณุภาพชวีติ

การท�ำงานให้ค่าความคลาดเคลื่อน (SE) ที่ค่อนข้าง

สูง แต่การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ มีอทิธิพลต่อความ

พึงพอใจในงานของบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้า

เซ็นทรัล อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้ 

พบว่าปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู ้น�ำแบบ

ท้าทายของผู้บริหาร และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

ความพึงพอใจในงานได้เพียงร้อยละ 9 (R2 = .09) 

เท่านั้น รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 3

5. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า
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ตารางที่ 2 ค่าสถิติความสอดคล้องของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ยอมรับได้ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา

χ2 p-value > .05 p-value = .186 ผ่านเกณฑ์

χ2/df < 3.0 1.106 ผ่านเกณฑ์

RMSEA < .08 .017 ผ่านเกณฑ์

RMR < .05 .028 ผ่านเกณฑ์

GFI > .90 .96 ผ่านเกณฑ์

AGFI > .90 .94 ผ่านเกณฑ์

NNFI > .90 1.00 ผ่านเกณฑ์

CFI > .90 1.00 ผ่านเกณฑ์

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บคุลากร ได้แก่ คุณภาพชวีติการท�ำงาน ความพงึพอใจ

ในงาน บรรยากาศองค์การ และภาวะผู ้น�ำของ 

ผู้บริหาร ทั้งนี้ ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรท่ีได้จากการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคุณภาพ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงปริมาณทุกประเด็น แต่ผลการวิเคราะห์

ข้อมลูเชงิคุณภาพเก่ียวกบัปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความ

พงึพอใจในงานของบุคลากร พบว่า คณุภาพชวีติการ

ท�ำงาน และภาวะผู้น�ำของผู้บริหารส่งผลต่อความ 

พึงพอใจในงานของบุคลากร แต่ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงปริมาณกลับพบว่า 2 ปัจจัยดังกล่าวไม่มี

อทิธิพลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากรธุรกจิ

ศูนย์การค้าเซ็นทรัล 

การอภิปรายผล
จากการวิจัยครั้งนี้ ได้น�ำประเด็นส�ำคัญมา

อภิปรายผล ดังนี้

1. ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ และภาวะผู้น�ำแบบท้าทายของผู้บริหารมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับ Sirgy และคณะ (2001) ที่กล่าวว่า

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน (Work Environment) 

ประสบการณ์การท�ำงาน (Job Requirements) 

พฤติกรรมผู้บริหาร (Supervisory Behavior) และ

แผนงานช่วยเหลือ (Ancillary Programs) มีอิทธิพล

ทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน และสอดคล้อง

กับไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555) ที่กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง มาตรฐาน และ

การสนับสนุน มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน แสดงให้เห็นว่าการที่องค์การมีนโยบาย

และการบริหารงานในการเสริมสร้างบรรยากาศ

องค์การให้เอื้อต่อการท�ำงาน ตามทฤษฎีของ Steers 

และ Porter (1983) และมีการสร้างแรงจูงใจ ตาม

ทฤษฎีของ Stringer (2002) รวมถึงมีการติดต่อ

ส่ือสาร ตามทฤษฎีของ Likert และ Likert (1976)  

ส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานท่ีดี  

ดังเช่น Rusu และ Avasilcai (2014) ได้กล่าวไว้ว่า 



51

สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
สาธิต  วิกรานต์ธนากุล และสมยศ  อวเกียรติ

บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัแรงจงูใจของ

บคุลากร ทีมี่บทบาทส�ำคญัต่อการบรรลุประสิทธิผล

สูงสุดขององค์การ ดังนั้น สภาพแวดล้อมท่ีสร้าง 

แรงจูงใจในองค์การ ข้ึนอยู่กับความสามารถของ 

ผูบ้รหิารท่ีจะสนบัสนุนการสร้างบรรยากาศองค์การ

2. ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศ

องค์การของบคุลากรมีอทิธิพลรวมต่อความพงึพอใจ

ในงาน ซ่ึงสอดคล้องกับบ�ำรุง สาริบุตร (2555)  

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรธุรกิจ 

	     ศูนย์การค้าเซ็นทรัล

ปัจจัยที่มีอิทธิพล ตัวแปรภายใน

คุณภาพชีวิตการ

ทำ�งาน
ความพึงพอใจในงาน

ความผูกพันต่อ

องค์การ

ทาง

ตรง

ทาง

อ้อม
รวม

ทาง

ตรง

ทาง

อ้อม
รวม

ทาง

ตรง

ทาง

อ้อม
รวม

บรรยากาศองค์การ γ .84** -- .84** -.31 .68 .37** -.11 .65* .54**

SE .07 -- .07 .44 .44 .06 .26 .27 .05

t 11.99 -- 11.99 .70 1.53 6.47 -.42 2.38 9.98

ภาวะผู้นำ�แบบท้าทาย γ .59** -- .59** -.42 .48 .06 -.01 .33 .32**

SE .06 -- .06 .31 .31 .06 .18 .19 .05

t 10.46 -- 10.46 1.36 1.54 1.09 -.06 1.75 6.10

คณุภาพชวีติการทำ�งาน β -- -- -- .81 -- .81 .49 .50 .99*

SE -- -- -- .53 -- .53 .31 .35 .53

t -- -- -- 1.52 -- 1.52 1.57 1.44 1.89

ความพึงพอใจในงาน β -- -- -- -- -- -- .62** -- .62**

SE -- -- -- -- -- -- .06 -- .06

t -- -- -- -- -- -- 11.24 -- 11.24

R2 1.00 .09 .66

*	 มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

**	 มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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ที่กล่าวว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรง 

เชิงบวกและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อ

องค์การ โดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน และ

สอดคล้องกับ Jou และคณะ (2013) ท่ีกล่าวว่า ส่ิง

แวดล้อมในการท�ำงาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในงาน ทั้งนี้ ยังสอดคล้องกับ Pan (2015) ที่กล่าวว่า

ปัจจัยส�ำคัญที่มีประสิทธิภาพในการสร้างความ 

พึงพอใจในงานของบุคลากร ได้แก่ การประเมินผล

การปฏบัิติงานท่ีเป็นธรรม วสัดุอุปกรณ์ทีเ่อ้ืออ�ำนวย

ต่อความสะดวกในการท�ำงาน และการดูแลสุขภาพ

และความปลอดภัยของบุคลากรในที่ท�ำงาน ซ่ึง 

ผลการวิจัยในครั้งนี้เป็นไปตามทฤษฎีของสมยศ 

นาวกีาร (2544) ทีก่ล่าวว่าองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์การ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และ

สอดคล้องกับแนวคิดของเนตร์พณัณา  ยาวริาช (2553) 

ที่กล่าวว่าการจูงใจบุคลากรในองค์การ มีความ

ส�ำคัญต่อระดับความพึงพอใจในงาน

3.  ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน

ของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึง่สอดคล้องกบัเอือ้อมัพร ทพิยทฆิมัพร (2554) 

ท่ีกล่าวว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง 

ต่อความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรมากที่สุด และ

สอดคล้องกบั Velickovic และคณะ (2014) ท่ีกล่าวว่า

ความพึงพอใจในงาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความ

คาดหวงัจากบทบาทผูน้�ำ (Leader Role Expectation) 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job 

Satisfaction) และความพึงพอใจภายในงาน 

(Intrinsic Job Satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้เป็น

ไปตามแนวคดิของ Steers (1991) ทีก่ล่าวว่าลกัษณะ

งานที่ปฏิบัติ 5 ลักษณะ ได้แก่ ความอิสระในงาน 

ความหลากหลายในงาน ความประจกัษ์ในงาน ข้อมลู

ย้อนกลบัของงาน (Feedback) และงานทีมี่โอกาสได้

สังสรรค์กบัผูอ้ืน่ ถอืเป็นปัจจัยทีก่�ำหนดความผกูพนั

ต่อองค์การของบุคลากร

4. ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศ

องค์การ ภาวะผู้น�ำแบบท้าทายของผู้บริหาร และ

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีอิทธิพลรวมต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับ 

อโนทัย  ประสาน (2553) ที่กล่าวว่าการตอบสนอง

ทางพฤติกรรมต่อการเปลีย่นแปลง มีอทิธิพลทางตรง

เชิงบวกและทางอ้อมต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อ

การเปลีย่นแปลง โดยส่งผ่านเง่ือนไขภายในองค์การ 

และสอดคล้องกับวรเดช ช้างแก้ว (2556) ที่กล่าวว่า 

แรงจงูใจในงานท่ีกระตุ้นให้บคุลากรมพีฤติกรรมที่

ท�ำให้เป้าหมายขององค์การบรรลุความส�ำเร็จ  

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน  

อีกทั้ งแรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางอ ้อมต ่อ

ประสิทธิผลการท�ำงานของบุคลากร โดยส่งผ่าน

ความผูกพันในงาน ทั้งนี้ ยังสอดคล้องกับ Louis 

(1998) ท่ีกล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีความ

สัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การ ผล

การวิจัยในครั้งน้ีเป็นไปตามทฤษฎีความคาดหวัง

ของ Vroom (1970) ท่ีกล่าวว่าความผกูพนัต่อองค์การ

ของบคุลากร จะเกิดข้ึนได้เม่ือองค์การเลือกใช้แรง

จูงใจท่ีแตกต่างกันไปตามลักษณะส่วนบุคคล และ

ตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม สร้างเป้าหมายใน

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ และเป็นไปตามทฤษฎีความ

เสมอภาคของ อะดัม (Adam Equity Theory) (สพุาน ี 

สฤษฎ์วานิช, 2549) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรจะเกิดข้ึนได้เมื่อบุคลากรรู้สึก

หรือรับรู้ได้ว่าตนได้รับความยุติธรรมในด้านต่าง ๆ  

ไม่ว่าจะเป็นการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือ

เปรียบเทียบกับส่ิงที่ตนได้รับจากองค์การ รวมท้ัง
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การได้รับส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบ

กับผู้ร่วมงาน

บทสรุป
	 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรธุรกจิศูนย์การค้า

เซ็นทรลัมากท่ีสุด ได้แก่ คณุภาพชวีติการท�ำงานของ

บุคลากร ดังนั้น หากองค์การต้องการท่ีจะส่งเสริม

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ควรจะต้อง

รักษานโยบายเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

และคงไว้ซึ่งสิทธิประโยชน์ของบุคลากร เช่น 

สวัสดิการเก่ียวกับค่าล่วงเวลาที่เหมาะสมหรือการ

รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ

บุคลากร เพื่อท�ำให้บุคลากรมีความรู้สึกอบอุ่นใจ 

ในการท�ำงาน และรับรู ้ถึงความยุติธรรมในการ

ปฏิบัติงาน รวมท้ังองค์การควรมีระบบการปฏิบัติ

งานที่ยืดหยุ ่น และควรค�ำนึงถึงปริมาณงานให  ้

มีความเหมาะสมกับบุคลากร เพื่อให้การท�ำงานไม่

เป็นอุปสรรคต่อการด�ำเนินชีวิตของบุคลากร ส่วน

ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล ได้แก่ ความ

พงึพอใจในงานของบุคลากร ดังนัน้ องค์การควรจะ

ให้ความส�ำคัญกับความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน

ตามภาระหน้าท่ีของบุคลากรท่ีส่งผลต่อการท�ำงาน

ที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การที่บุคลากรจะมีความ 

พึงพอใจในงานได้นั้น ผู้บริหารควรมีการกล่าวชม

ทัง้โดยส่วนตัวและในทีป่ระชมุ เมือ่บคุลากรท�ำงาน

ได้เสร็จสิ้นและประสบผลส�ำเร็จ 

ส�ำหรับการคัดสรรบุคลากรเข้ามาท�ำงาน

ในองค์การน้ัน ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะ

ค�ำนึงถึงคุณสมบัติด้านความรู้ความสามารถของ

บุคลากรให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานท่ีท�ำ  มี

การมอบหมายงานที่ตรงกับความต้องการของ

บุคลากร และควรจะมอบหมายงานที่ท้าทายความ

สามารถให้กับบุคลากร มอบหมายงานท่ีต้องใช้

ความรูค้วามสามารถและการแก้ปัญหาในระดับทีสู่ง 

เพือ่ป้องกนัความเบ่ือหน่ายในงานทีท่�ำ ผูบ้รหิารควร

จะมีการสร้างก�ำลังใจในการท�ำงานให้กับบุคลากร 

โดยการให้ความเชือ่ถอืและยอมรบัในความสามารถ

ที่จะปฏิบัติงานได้ส�ำเร็จของบุคลากร และยอมรับ

ในความรูค้วามสามารถของบุคลากรว่าสามารถทีจ่ะ

ท�ำงานที่ยากได้ นอกจากนี้ ผู้บริหารควรสร้างความ

ไว้วางใจให้เกิดข้ึนในกลุ่มบุคลากร ในการปรึกษา

ปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเกี่ยวกับงานหรือ

ปัญหาชีวิตส่วนตัว และที่ส�ำคัญองค์การควรมีการ

ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับโอกาสในการฝึกอบรม

สัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบั ติงาน 

สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

รวมท้ังสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน

ต�ำแหน่งหน้าที่การงาน 

นอกจากน้ัน ยงัพบว่าบรรยากาศองค์การมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ธุรกิจศูนย์การค้าเซ็นทรัล อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ดังนั้น องค์การควรมีการก�ำหนด

นโยบายหรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับสภาพ

แวดล้อมทีมี่อทิธิพลต่อพฤติกรรมในการท�ำงานของ

บุคลากร โดยอาจท�ำการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายในและภายนอกองค์การ การวิเคราะห์จุดแข็ง  

จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค (SWOT) เพือ่ใช้ในการ

ก�ำหนดนโยบายการบรหิารงานทีช่ดัเจนขององค์การ

และสามารถปฏิบัติได้ รวมถึงการมีส่วนร่วมของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการก�ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

และเป้าหมายขององค์การ เพื่อรักษาระดับความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรไม่ให้ลดน้อยลงไป 
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