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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ณิชารีย์ แก้วไชยษา : ความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
บริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง  (WORK HAPPINESS AND 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN ONE IMPORT AND DISTRIBUTION 
COMPANY.) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: พญ.โสฬพัทธ์ เหมรัญช์โรจน์, อ.ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม: ดร.ณภัควรรต บัวทอง{, หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับความสุขในการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุข
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง  เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในบริษัทน าเข้าและ
จัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน โดยใช้แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป แบบสอบถามความสุข
ในการท างาน แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา Independent sample t-test, One way ANOVA, Pearson’s 
Correlation Coefficiency and Multiple Liner Regression และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Liner Regression) ด้วยวิธี stepwise  

พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (ร้อยละ 51) มี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 61.9) ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.665 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส การ
ที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน การท างานล่วงเวลา การ
ลาป่วย เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด และทุนพลังใจทางบวก ปัจจัยท านายความสุขในการ
ท างาน ได้แก่ ทุนพลังใจทางบวก อายุการท างาน และการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

ผลวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลให้องค์กรน าไปพัฒนาและแนวทางในการสร้างความสุข
ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงาน โดยการก าหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตร์
ของแผนกทรัพยากรบุคคล ในเสริมสร้างความสุขในการท างาน อาทิ การเพ่ิมสวัสดิการคลอบคลุมถึง
ครอบครัว เพ่ิมเงินรางวัลในการท างาน เป็นต้น 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5874252130 : MAJOR MENTAL HEALTH 
KEYWORDS: WORK HAPPINESS / ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

NICHAREE KAWCHAISA: WORK HAPPINESS AND ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT IN ONE IMPORT AND DISTRIBUTION COMPANY.. ADVISOR: 
SOLAPHAT HEMRUNGROJN, M.D., CO-ADVISOR: NAPAKKAWAT BUATHONG, 
Ph.D.{, pp. 

The purposes of this research were to study work happiness, organizational 
commitment and related factors of work happiness among employees in the import 
and distribution company. 

Data were collected from 239 employees in the import and distribution 
company. The Questionnaire included: 1) General information; 2) Work happiness; 3) 
Organizational commitment; 4) Positive psychological Capital. The data were 
analyzed by Descriptive Statistics, Independent sample t-test, One way ANOVA, 
Pearson’s Correlation Coefficiency and Multiple Liner Regression. 

The result were most of the subjects had moderate level of work happiness 
(51%), high organizational commitment (61.9%), There was a statistically significant 
relationship between work happiness and organizational commitment at the 
confidence (p <0.001) and the correlation coefficient was 0.665. The significantly 
associated factors with work happiness were: sex, age, , marital status, family 
responsibility, position, work experience, overtime, stressful events and positive 
psychological capital. The predictive factors of work happiness were: positive 
psychological capital, work experience and education level. 

The company can use this information for the organization to develop and 
guide ways to create employee happiness and organizational commitment to the 
company. By setting a policy and strategic plan of the human resource department 
such as increasing family welfare and career award, etc. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีด้วยความกรุณาจากผู้มีพระคุณหลายท่าน ขอ
กราบขอบพระคุณ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์แพทย์หญิงโสฬพัทธ์ เหมรัญชโรจน์ ที่
กรุณาให้ค าปรึกษา และแนะน าแนวทางในการด าเนินท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ และอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม อาจารย์ดร.ณภัควรรต บัวทองผู้ให้ความรู้และค าแนะน าทางด้านสถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ทั้งสองท่านนับเป็นบุคคลส าคัญที่ท าให้วิทยานิพนธ์เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงใคร่
ขอขอบพระคุณอาจารย์ทั้งสองท่านเป็นอย่างสูง 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์แพทย์หญิงชุติมา หรุ่มเรืองวงษ์ 
ประธานกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์ และอาจารย์แพทย์หญิงมุทิตา พนาสถิตย์ กรรมการ
สอบภายนอกมหาวิทยาลัย ที่กรุณาให้ค าชี้แนะจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้อนุญาตให้ใช้แบบสอบถาม รองศาสตราจารย์สุชีรา ภัทรา
ยุตวรรตน์  ส าหรับแบบสอบถามความสุขในการท างาน รวมถึง มุทิตา คงกระพันธ์ ส าหรับ
แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร และ ปัญจมาส ทวิชาตานนท์ ส าหรับแบบสอบถามทุนพลังใจ
ทางบวก ที่อนุญาตให้ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาใช้ในการเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้ 

ในการเก็บข้อมูล ขอขอบพระคุณ คุณชลิดา อนันตรัมพร กรรมการผู้จัดการ บริษัท 
อินเตอร์ลิ้งค์ คอมมิวนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ในการอนุญาตเก็บข้อมูล 
ขอขอบพระคุณคุณรมัณยา สุพัฒนกุล ในการประสานงานในการเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้เป็นไป
ด้วยความราบรื่น และขอขอบพระคุณพนักงานทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
เป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณคุณณัฐธิดา ลวานนท์ คุณนพวรรณ ปรากฏวงศ์ และคุณอาภานันท์ 
สุวรรณรอ ที่ให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าในการท าวิจัย 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ บุคคลในครอบครัว และขอบคุณเพ่ือนพ่ี
น้องทุกคนที่คอยเป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยเสมอมา ท าให้ผู้วิจัยผ่านพ้นช่วงเวลาท้อแท้และการเผชิญ
อุปสรรคต่างๆ ขอขอบพระคุณเพ่ือนสาขาสุขภาพจิตทุกคน ที่คอยช่วยเหลือกันและกันมาโดย
ตลอด จนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสิ้นสมบูรณ์ 
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บทที่ 1 บทน า 

ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

ในปัจจุบันกลุ่มคนรุ่นใหม่มีการศึกษาที่สูงขึ้น ส่วนใหญ่มีการศึกษาขั้นต่่าในระดับปริญญาตรี

และมีการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นการเข้าร่วมฝึกอบรมต่างๆ 

ตลอดจนศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการท่างานให้กับ

ตนเอง ไม่เพียงแต่องค์กรหรือหน่วยงานเท่านั้นที่มีสิทธิในการคัดเลือกผู้สมัครงาน ผู้สมัครเองก็มีสิทธิ

ที่จะเลือกท่างานในองค์กรที่เมื่อท่าแล้วเกิดความสุขในการท่างาน เมื่อท่างานแล้วเกิดความสุขหรือมี

ความสุขในงานที่ท่าแล้ว ย่อมส่งผลให้บุคลากรรักในงาน รักองค์กร พร้อมที่จะเติบโตไปพร้อมๆ กับ

องค์กร ในทางกลับกันหากงานที่ท่า ไม่ก่อให้เกิดความสุข บุคลากรจะมีความรู้สึกไม่รักในงานที่ท่า 

ตนเองไม่เหมาะสมกับองค์กร เริ่มมองหาองค์กรอ่ืนที่เหมาะสมกับตนเองมากกว่า ท่าให้เกิดการ

ลาออก องค์กรต้องหาบุคลากรคนใหม่เข้ามาทดแทน เมื่อต่าแหน่งเดิมได้มีบุคลากรผลัดเปลี่ยนอยู่

เสมอ ย่อมไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรอย่างแน่นอน นั้นคือ องค์กรต้องใช้เวลาในการสรรหาบุคลากร

คนใหม่ ต้องใช้เวลาในการเริ่มต้นสอนงานใหม่ อาจก่อให้การท่างานเกิดความไม่ต่อเนื่องและส่งผลเสีย

ต่อมูลค่าในการธุรกิจในที่สุด ด้วยเหตุนี้จึงท่าให้ในหลายๆ องค์กรเริ่มเล็งเห็นความส่าคัญของบุคลากร

มากขึ้น จึงท่าให้ในหลายๆ องค์กรให้ความสำคัญกับการสร้างความส ุขในการท่างานและความผ ูกพ ัน

ต ่อองค ์กรมากขึ้น โดยเฉพาะบุคลากรที่เป็นกล ุ ่มคนรุ ่นใหม่ เพราะคนกล ุ ่มนี้ เองที่ม ักจะให ้

ความสำค ัญก ับอ ิสระและช ีว ิตส ่วนต ัว ขณะเด ียวก ันก ็ต ้องการความท ้าทายในช ีว ิตและอาช ีพการ

งาน มากกว ่าการอดทนทำงานในองค์กรที่ไม่ได้ท่าให้พวกเขาได้พัฒนาศักยภาพหรือมีความก้าวหน้า 

นั่นคือ การมีความสมดุลระหว่างการท่างานและการใช้ชีวิต  

ค่านิยมหรือวัฒนธรรมการท่างานของคนรุ่นก่อนผู้ที่เป็นคนก่อตั้งองค์กรต่างๆ ในปัจจุบัน 

อาจไม่ได้ตอบสนองต่อการท่างานของกลุ่มคนรุ่นใหม่ เช่น ท่างานเยอะจนล่วงเวลา คือ การท่างาน

หนักเป็นคนขยัน ยิ่งกลับดึกยิ่งเป็นคนขยัน หากแต่คนรุ่นใหม่มักจะหาวิธีการใหม่ เพ่ือให้ได้งานที่

บรรลุเป้าหมายเหมือนกันแต่ใช้ระยะเวลาน้อยกว่า โดยการน่าเทคโนโยลีมาช่วยในการท่างาน ซึ่งใน

บางครั้งค่านิยมเดิมมักมีอิทธิพลมากกว่า ท่าให้บุคลากรรุ่นใหม่เลือกที่จะมองหาองค์กรที่เหมาะสมกับ

พวกเขามากกว่าอดทนท่างานในรูปแบบเดิมๆ ด้วยสาเหตุนี้เองการเปลี่ยนงาน (turnover rate) จึงมี

แนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งประชาชาติธุรกิจ(1) ได้น่าเสนอเรื่องผลส่ารวจจากสถาบันวิจัยแรงงานและการ
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จ้างงานแห่งสหรัฐอเมริกาที่ระบุว่าการเกิดอัตราการเปลี่ยนงานจะท่าให้องค์กรมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้นทั้ง

ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนพนักงานในต่าแหน่งเดิมถึง 150% ของ

เงินเดือนที่จ่าย และส่งผลต่อผลิตผลขององค์กรเป็นอย่างมาก ดังนั้นจะเห็นได้ว่าหากบุคลากรมี

ความสุขในการท่างานและมีความผูกพันต่อองค์กรย่อมส่งผลให้บุคลากรพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายและ

แรงใจในการท่างาน เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ส่าเร็จ และไม่ต้องสูญเสียเวลาและ

ค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา  

จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสุขในการท่างานและความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัยเห็นว่าข้อมูลและผล

การศึกษาในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ในการน่าไปก่าหนดนโยบายและวิธีการที่จะช่วย

เสริมสร้างความสุขในการท่างานและความผูกพันต่อองค์กรให้กับบุคคลากรขององค์กร ร่วมถึงเป็น

หนึ่งในองค์กรต้นแบบของการสร้างความสุขในการท่างานและความผูกพันต่อองค์กรให้กับสังคมต่อไป

ในอนาคต 

ค าถามการวิจัย (Research Question) 

1. ความสุขในการท่างานของพนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งเป็น

อย่างไร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งเป็น

อย่างไร 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท่างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

บริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งเป็นอย่างไร 

4. ปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท่างานของพน ักงานในบริษัทนาเข้าและจัด

จ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 
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วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาความสุขในการท่างานของพนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่ง

หนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่ง

หนึ่ง 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท่างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

4. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท่างานของพนักงานในบริษัทน่าเข้า

และจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 
 

ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสุขในการท่างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

บริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป แบบสอบถามความสุข

ในการท่างาน แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก โดยมีตัวแปร

ที่ศึกษาคือ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส สมาชิกในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบดูแล รายได้ โรคประจ่าตัว การดื่มแอลกอฮอล์ ต่าแหน่ง

งาน อายุการท่างาน ชั่วโมงการท่างานล่วงเวลา การขาดงาน การลาป่วย การลาพักร้อน เหตุการณ์ที่

ก่อให้เกิดความเครียด และทุนพลังใจทางบวก 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความสุขในการท่างานและความผูกพันต่อ

องค์กร 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในพนักงานบริษัทน่าเข้าและจัดจ่าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งเท่านั้นไม่

สามารถสรุปผลการวิจัยนี้ว่าเป็นตัวแทนของพนักงานบริษัทอ่ืนๆ เนื่องจากความแตกต่างในงาน 
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ค านิยามที่ใช้ในการวิจัย 

 การให้ค านิยามเชิงปฏิบัติการ (Operation Definition) 

1. ความสุขในการท่างาน (Work Happiness) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความ

พึงพอใจในการท่างาน ซึ่งส่งผลให้บุคคลสามารถท่างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของ

บุคลากรในองค์การต่อองค์การยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้องค์การ

ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

ผลการศึกษาสามารถน่าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านบุคคล ในการ

พัฒนานโยบายขององค์กร รวมทั้งการส่งเสริมมาตรฐานในการดูแลพนักงานในองค์กร เพ่ือให้

พนักงานเกิดความสุขในการท่างานและมีความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือจะน่ามาซึ่งการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและเป็นผลดีต่อองค์กรต่อไปในอนาคต 
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ความสุขในการท่างาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   ต ัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

   ปัจจ ัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- สมาช ิกในครอบครัวที่ต้องรับผ ิดชอบดูแล 
- รายได ้
- โรคประจ่าตัว 

- การด ื่มแอลกอฮอล ์ 
   

ปัจจ ัยด ้านการทำงาน 

- ต่าแหน่งงาน 
- อายุการท่างาน 
- ช ั่วโมงการท่างานล่วงเวลา 
- การขาดงาน* 
- การลาป่วย** 

- การลาพกัร้อน 
 

ปัจจ ัยด ้านจ ิตสังคม 
- ท ุนพล ังใจ ทางบวก  

(Positive Psychological Capital) 

- เหต ุการณ ์ทีก่ ่อให้เกิดความเคร ียด 

 

*การขาดงาน หมายถึง การไม่มาท างานโดยไม่แจ้งให้หัวหน้างานและฝ่ายทรัพยากรบุคคลทราบ
ล่วงหน้า (สาเหตุไม่ได้มาจากการป่วยหรือการลากิจ) 
**การลาป่วย หมายถึง การไม่มาท างาน เนื่องจากการป่วย โดยแจ้งให้หัวหน้างานและฝ่ายทรัพยากร
บุคคลทราบภายใน 2 ชั่วโมง (ไม่เกิน 10:00 น. ของวันที่ไม่มาท างาน) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ข้อมูลของบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ลักษณะธุรกิจขององค์กร 

ธุรกิจจัดจ าหน่ายนับเป็นธุรกิจหลักของบริษัทฯ โดยบริษัทฯเป็นผู้น าเข้าและผู้จัดจ าหน่าย 

สายสัญญาณสื่อสารคอมพิวเตอร์และโทรคมนาคมที่ใหญ่ที่สุดในประเทศไทย โดยจัดจ าหน่าย

ผลิตภัณฑ์ชั้นน าที่เป็นอันดับต้นๆ ของโลกได้แก่ LINK และ AMP มีสินค้าภายใต้เครื่องหมายการค้า

ของบริษัทฯได้แก่19” GERMANYEXPORT RACKอีกท้ังยังมีสินค้าที่หลากหลายและครอบคลุมทุก

การใช้งาน ได้แก่สายสัญญาณคอมพิวเตอร์และคอนเนคเตอร์ของระบบ LAN (UTP) Cabling, FIBER 

OPTIC, TELEPHONE Cabling, CCTV Cabling, TOOL & TESTER, F.O Media Converter, 

VIDEO Converter, Fire Alarm และอุปกรณ์การติดตั้งที่เกี่ยวข้องกับสายสัญญาณทุกชนิด ส่งผลให้

ปัจจุบัน บริษัทฯ กลายเป็นผู้น า ในธุรกิจสายสัญญาณ และเป็นสถาบันรับรองการติดตั้งระบบ

สายสัญญาณ ซึ่งสามารถออกใบรับรอง (Certificate) ส าหรับการติดตั้งระบบสายสัญญาณท่ีได้รับ

มาตรฐานสากล 

การดูแลพนักงาน 

บริษัทฯ ตระหนักดีว่า พนักงาน คือ ทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดขององค์กร เพราะพนักงาน เป็น

กลไกส าคัญในการขับเคลื่อน วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ ในการด าเนินธุรกิจขององค์กรให้ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย บริษัทฯ จึงให้ความส าคัญกับการปฏิบัติต่อแรงงานอย่างเป็นธรรมและการ

เคารพสิทธิมนุษยชน เพื่อเป็นแนวทางอันแสดงถึงความรับผิดชอบต่อพนักงานขององค์กร นอกจากนี้

การดูแลและพัฒนาพนักงานบริษัทได้ก าหนดนโยบายการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ที่เปิดกว้างไม่

จ ากัดเชื้อชาติศาสนา และสถาบันการศึกษา มุ่งเน้นการรับพนักงานที่เป็นทั้ง คนดีและคนเก่ง เพ่ือ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ “คนดีคนเก่ง” รวมถึงการ

จัดสรรสวัสดิการแก่พนักงานตามกฎหมายก าหนดและพัฒนาสวัสดิการให้มีคุณภาพและปริมาณที่

เพ่ิมข้ึนอย่างเสมอเพ่ือให้สอดรับกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรใน

องค์กรให้ท างานอย่างมีความสุข ได้แก่  
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- สิทธิในการประกันสุขภาพ-อุบัติเหตุ  

- การมีวันหยุดพักผอนตามอายุงาน  

- การตรวจสุขภาพประจ าป  

- การจัดตั้งและสมทบกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  

- เงินสมทบโครงการรวมทุนระหวางนายจางและลูกจาง (EJIP) 

- เงินค่าท างานล่วงเวลา 

- การปรับเงินเดือนประจ าปี 

- เงินโบนัสประจ าปี 

- การจัดกิจกรรมปีใหม่ 

- การจัดท่องเที่ยวประจ าปี 

- เบี้ยขยัน  

- ค่าพาหนะ 

- เงินช่วยเหลืองานอุปสมบท มงคล สมรส ฌาปนกิจ  

- การกู้ยืมเพ่ือที่อยู่อาศัย  

- ชุดยูนิฟอร์ม 

- การอบรม/สัมมนา  

อีกท้ังยังใหความส าคัญกับการดูแลรักษาสภาพแวดลอมในสถานที่ท างานใหมีสภาพที่ดีเพ่ือให

พนักงานมีความสุขในการท างาน นอกจากนั้นยังมีการสงเสริมและใหโอกาสพนักงานไดมีการเพ่ิมพูน

ความรูอยางสม ่าเสมอ โดยมุงเนนในเรื่องการพัฒนาพนักงานใหมีศักยภาพอยางตอเนื่อง ทั้งในดาน

การพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในงาน ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดี อีกท้ังบริษัทฯ ยังไดให้

ความส าคัญในเรื่องของการปลูกฝงจิตส านึกและจริยธรรม ที่ดีในการท างานและการด าเนินชีวิต เพื่อที่

จะใหเปนพนักงานที่ดีมีความรูความสามารถในการท างานและเปนพลเมืองที่ดีในสังคม 
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แนวคิดและนิยามความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

ค านิยาม ความสุขในการท างาน 

จิรา เติมจิตรอารีย์ (2550)(2) กล่าวว่า การที่คนจะมีความสุขกับการท างานได้นั้น ประกอบ

ไปด้วย การเลือกท างานในงานที่ชอบ การสร้างความพึงพอใจต่องาน การหาวิธีที่จะท างานให้มี

ความสุขไปพร้อมๆ กับการก าหนดเป้าหมายที่สังคมยอมรับในความสามารถของตนเอง และสามารถ

เห็นเส้นทางสู่ความส าเร็จได้ จากนั้นตั้งใจในการปฏิบัติตามที่ตั้งไว้ ผลที่ได้คือความสุขและความปรีติ

จากความส าเร็จในการท างาน 

รวมศิริ เมนะโพธิ์ (2550)(3) กล่าวว่า การที่เราจะท างานอย่างมีความสุขนั้น จะต้องมีภาวะ

ในการท างานที่ทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการท างาน ได้ท างานโดยที่ทุกคนไม่รู้สึกว่าตนเองได้ท างาน 

และผลการปฏิบัติงานที่แสดงออกมานั้น ก็จะมีประสิทธิภาพตรงกับจุดมุ่งหมายที่วางไว้  

ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551)(4) กล่าวว่า ประสบการณ์ความสุขในการท างานนั้น เป็นส่วน

ส าคัญในการท างาน เนื่องจากความสุขคือพลังของอารมณ์ทางบวก ท าให้เกิดความรู้สึกสดชื่น มี

ชีวิตชีวา ท าให้ผลที่ตามมา คือ ผลงานที่บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ ประกอบกับความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้เกิดคุณค่า และมีประสิทธิภาพต่อไป 

เอกลักษณ์ ตั้งสังขะรมย์ (2555)(5) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคคล

ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้ตนเองรู้สึกมีความสุข สนุกสนาน พอใจที่ได้ท างาน 

ณัฐชนันท์พร ทิพย์รักษา (2556)(6) กล่าวว่า การท างานโดยที่ภาวะจิตใจไม่มีความทุกข์ มี

อารมณ์ดี สบายทั้งกายและใจ มีความเพลิดเพลินในขณะท างาน จึงท าให้เวลาท างานหนักไม่ได้รู้สึก

เหนื่อยหรือเกิดความเบื่อ 

 

นิยาม ความผูกพันต่อองค์กร 

สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549)(7) กล่าวว่า ความผูกพันนั้นเหมือนกับการที่บุคคลน าตนเองไป

สัมพันธ์กับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่าง เพราะบุคคลได้ลงทุน ได้ใช้พลังงานไปกับสิ่งๆ นั้น 

และบุคคลเกิดการคาดหวังผลตอบแทนจากองค์กร ท าให้ระดับความผูกพันนั้นขึ้นอยู่กับความ

ปริมาณและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลได้ลงทุนไป 
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จริญญา แจ่มแจ้ง (2552)(8) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกรวมถึงทัศนคติ

ด้านบวกของบุคคลที่มีต่อองค์กร ท าให้บุคคลแสดงออกว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร มีความ

จงรักภักดีต่อองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทและศรัทธาในการท างาน เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

สุชาดา พรมรักษ์ (2553)(9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของบุคคลและ

เป้าหมายขององค์กร ซึ่งแสดงออกทางพฤติกรรมและความรู้สึก ท าให้บุคคลที่ท างานในองค์กรรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรเติบโตขึ้น 

พรรณพนัช ไตรรัตนนุกูล (2554)(10) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ บุคคลมีความรู้สึก

และแสดงออกทางพฤติกรรมต่อองค์กรของตนเอง มีความเชื่อมั่นสูงต่อการยอมรับค่านิยมและ

จุดมุ่งหมายขององค์กร บุคคลมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์กร และ

ต้องการเป็นบุคลากรขององค์ต่อไป 

ปาริชาต บัวเป็ง (2554)(11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติของ

บุคคลที่มีต่อองค์กร เกิดการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กร มีความจงรักภักดี 

ตลอดจนรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานของตนเอง 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of needs) ของ Abraham Harold Maslow 

สิริอร วิชชาวุธ (2554)(12) น าเสนอเรื่องมนุษย์มีความต้องการ 5 ขั้น ของ Abraham 

Harold Maslow ซึ่งจะเกิดข้ึนตามล าดับขั้น บุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองตามล าดับขั้น โดยเมื่อ

ได้รับการตอบสนองในแต่ละขั้นจนเป็นที่พอใจก็จะเกิดความต้องการในขั้นต่อไป และความต้องการ

จะเริ่มในขั้นต่ าก่อน และจะก้าวขึ้นไปในแต่ละขั้นตามล าดับ เมื่อก้าวสู่ความต้องการขั้นที่ 5 ได้ 

บุคคลนั้นจะเป็นบุคคลที่พัฒนาศักยภาพของตนได้ (self-actualizing person) 

ตามแนวคิดความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 5 ขั้น ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 ความต้องการด้านสรีระ (physical needs) : ความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่ต้องการมี

ชีวิต สิ่งเร้าที่สามารถตอบสนองความต้องการด้านสรีระ เช่น อากาศ อาหาร น้ า การนอนหลับ เป็น

ต้น 
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 ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) : ความต้องการความ

มั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น เงิน การมีงานท า ที่มีอยู่อาศัย เป็นต้น 

 ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ (need of love, affection and 

belongingness) : ความต้องการความรัก ความเข้าใจ การให้ความรักและการได้รับความรัก โดยมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการถูกครอบครองเป็นล าดับต่อมา โดยจะเห็นได้จากบุคคลต้องการเป็น

ส่วนหนึ่งของกลุ่มต่างๆ เช่น เป็นสมาชิกในกลุ่มเพื่อนที่ท างาน กลุ่มศาสนา ครอบครัว เป็นต้น 

 ขั้นที่ 4 ความต้องการด้านศักดิ์ศรีและความภาคภูมิใจในตน (self-esteem) : ความต้องการ

ศักดิ์ศรีและการได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนในความสามารถของตนเอง เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง การ

ได้รับประกาศนียบัตร ได้รับปริญญา เป็นต้น 

 ขั้นที่ 5 ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างสมบูรณ์เต็มที่ (need for self-

actualization) ความต้องการเติมเต็มในศักยภาพของตนเอง  

ดังนั้น การท าในสิ่งที่ตนเองปรารถนาที่จะท า โดยที่ในขณะที่ได้ท า ท าด้วยความสุข และเห็นว่าสิ่งที่

ได้ท านั้นเป็นสิ่งที่ตนเองควรท า เป็นช่วงเวลาที่บุคคลก าลังพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 

 Frederick Herzberg (1966)(13) ท าการศึกษาทัศนคติของวิศวกรและนักบัญชี จ านวน 200 

คน ที่มีต่องาน พบว่า ความพึงพอใจในงานที่ท าและความไม่พึงพอใจในงานที่ท า มีสาเหตุจากปัจจัย 

2 กลุ่ม ได้แก ่

 ปัจจัยจูงใจ (motivational factor) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลพึงพอใจและเกิดความรักในงาน

ที่ท า ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ส่งผลให้บุคคลในองค์กรท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 

ประกอบด้วย 

1. ความส าเร็จในงาน (achievement) คือ บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น สามารถ

ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และมีการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและภูมิใ จ

ในผลส าเร็จของงาน 

2. การได้การยอมรับนับถือ (recognition) คือ บุคคลได้รับการยอมรับนับถือจาก

ผู้บังคับบัญชา การยกย่องชมเชยหรือการแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ รวมถึงการแสดงออกที่
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แสดงถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อบุคคลนั้นได้ท างานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  โดยที่การ

ยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ในความส าเร็จของงานด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ท า (work Itself) คือ งานที่มีความน่าสนใจ โดยต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความท้าทายให้ต้องลงมือปฏิบัติ หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท า

โดยล าพังได้ตั้งแต่ต้นจนจบ 

4. ความก้าวหน้า (advancement) คือ การที่บุคคลในองค์กรได้รับการเลื่อนต าแหน่ง

สูงขึ้น มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมหรือได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติม 

5. ความรับผิดชอบ (responsibility) คือ การที่บุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานใหม่ๆ และสามารถรับผิดชอบงานได้ดี จนเกิดความพึงพอใจ โดยที่ไม่ได้มีการตรวจหรือควบคุม

อย่างใกล้ชิด 

ปัจจัยค้ าจุน 

1. เงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน์ (salary) คือ เงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในองค์กร โดยเป็นที่พอใจของบุคคลในองค์กรนั้นๆ 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) คือ การที่

บุคคลได้เลื่อนต าแหน่งภายในองค์กร รวมทั้งสถานการณ์ท่ีส่งผลให้บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้า

ในอาชีพ 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ( interpersonal 

relation superior, subordinate and peers) คือ การติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดตี่อกัน มีการท างานร่วมกันอย่างมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

4.  สถานภาพในการท างาน (status) คือ งานที่ปฏิบัตินั้นเป็นอาชีพที่ยอมรับนับถือ

ของสังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration) คือ การ

บริหารและจัดการ รวมถึงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

6.  สภาพการท างาน (working conditions) คือ สภาพทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง 

ระดับความดังของเสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
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7.  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) คือ ความรู้สึกที่มีต่องาน โดยสาเหตุมาจาก

องค์ประกอบในการท างานในหน้าที่ของบุคคล เช่น ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

8. ความมั่นคงในงาน (job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลต่อความมั่นคงในการ

ท างาน อาชีพ หรือองค์กร 

9. การควบคุมงาน (technical supervision) คือ วิธีการ ความสามารถในการ

ด าเนินงานอย่างยุติธรรมในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 

 

Joanna Brandi(14) ได้เสนอ 8 วิธี ในการสร้างเสริมความสุข ได้แก่ 

1. การมองในแง่ดี (optimism) มีงานวิจัยกล่าวว่า คนที่มองในแง่ดีมีอายุยืนยาวกว่า

คนที่มองในแง่ไม่ดี ถึง 10 ปี 

2. การแสดงความขอบคุณ (gratitude) การแสดงความขอบคุณต่อผู้อ่ืนด้วยความ

จริงใจ ส่งเสริมสิ่งแวดล้อมท่ีดีรอบข้างและเป็นวัฒนธรรมที่ดีในสังคม 

3. ให้อภัย (forgiveness) การสร้างความสงบสุข เป็นหนทางแห่งความสุข 

4. พัฒนาตนเองทางการพูด (improve yourself- talk) การพูดในทางบวกช่วยลด

ความเครียดและท าให้สมองผ่อนคลาย มีความคิดสร้างสรรค์ และแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 

5. ปลดปล่อย (flow) ลืมสิงที่ไม่ดี ปล่อยให้มันผ่านไป การลืม เป็นวิธีหนึ่งที่ส่งเสริม

ความสุขที่ด ี

6. มีความสุขหรือเพลิดเพลินกับสิ่งที่ท า (savor) ความเพลิดเพลินกับสิ่งที่ท า เรา

สามารถสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ทั้งก่อนที่เราจะลงมือท า ขณะที่ท า และคิดถึงมัน หลังจาก

งานได้ลุล่วงไปแล้ว 

7. มองมุมใหม่ (reframe) การมองสิ่งเดิมในมุมใหม่ ๆ จะช่วยให้ความคิดทางลบ

เปลี่ยนแปลงไปในทางบวกมากขึ้น 

8. การสร้างความสุขจากสิ่งที่เราท าได้ดี (building on strength) ความสุขนั้นจะเป็น

ความสุขที่ยั่งยืนถ้าเป็นความสุขที่เราได้ท าสิ่งที่เราท าได้ดี หาโอกาสท าในสิ่งที่ตนเองท าได้ดีแล้วคุณ

จะไม่เบื่อและมีความสุข 
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นพมาศ อุ้งพระ (2553)(15) (15)อธิบายถึงเรื่องอารมณ์ที่มีความส าคัญ และความสุขเป็น

อารมณ์หนึ่งที่มีความส าคัญล าดับต้นๆ โดยกล่าวว่า ความสุข คือ ความรู้สึกดีมีความสุข เช่น เมื่อเรา

ได้รับประทานอาหารอร่อย ได้ห่มผ้าอันอบอุ่นในท่ามกลางอากาศที่หนาวเย็น ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ได้

จากสิ่งเหล่านี้ ความสุขที่ซับซ้อนที่สุด คือ ความพอใจในชีวิต ( life satisfaction) การคิดถึง

ความหมายของชีวิตทั้งหมดและมีการประเมินว่าสมหวังหรือบรรลุเป้าหมายหรือไม่ ความสุขมัก

ขึ้นอยู่กับวิธีการมองโลกและการใช้ชีวิต วิธีที่บุคคลคิดและตีความเหตุการณ์  

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กัลยารัตน์  อ๋องคณา (2549)(16) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล 

การรับรู้คุณค่าในตนเอง สภาพแวดล้อมในงาน กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวน 15 แห่ง กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจ าการระดับ

ปฏิบัติการ จ านวน 405 คน พบว่า ความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง การรับรู้คุณค่าในตนเอง

และสภาพแวดล้อมในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการท างานอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r=.64 และ r=.60 ตามล าดับ) 

นภัสชล  รอดเที่ยง (2550)(17) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัยกระทรวงสาธารณสุข กลุ่ม

ตัวอย่างคือ บุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยที่ 5 นครราชสีมา และศูนย์อนามัยที่ 7 อุบลราชธานี จ านวน 

178 คน ผลการศึกษา พบว่า ความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการท างาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน 

สัมพันธภาพในครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การ งาน การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญก าลั งใจในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ ปัจจัยที่ท านายความสุขในการท างาน ได้แก่ ลักษณะงาน

สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดล้อมในการท างานและการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถ

ร่วมท านายความสุขในการท างานของบุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยได้ร้อยละ 62.1 

อภิชาติ  ภู่พานิช (2551)(18) ได้ท าการศึกษา การใช้ดัชนีวัดระดับความสุขในการท างานของ

บุคลากรสังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากร จ านวน 142 
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คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  และช่วงอายุกับเพศมีผล

ต่อระดับความสุขในการท างานของบุคลากร โดยบุคลากรที่มีช่วงอายุ 20-34 ปี จะมีความสุขในการ

ท างานมากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 35-49 ปี และบุคลากรเพศหญิงจะมีระดับความสุขมากกว่าเพศ

ชาย 

รวมศิริ  เมนะโพธิ (2550)(3)  ได้ท าการศึกษา เครื่องมือวัดการท างานอย่างมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างคือ

นักศึกษาระดับปริญญาโท ภาคพิเศษของสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ จ านวน 207 คน พบว่า 

ผลที่ได้จากการสร้างแบบวัดการท างานอย่างมีความสุข มีความน่าเชื่อถือสูง โดยมีค่า Alpha ที่ระดับ

ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9542 กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

ความสุขอยู่ที่  3.487 

วรรณิภา  นิลวรรณ (2554)(19) ได้ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี กลุ่มตัวอย่างคือ 

ข้าราชการครูและบุคลากรในวิทยาลัย จ านวน 122 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรอยู่ในระดับมาก  

แสงเดือน  รักษาใจ (2554) (20) ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศึกษา บริษัทกรุงเทพประกันภัยจ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานจ านวน 277 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี มีระยะเวลาการ

ท างานตั้งแต่ 1 - 4 ปี การศึกษาในระดับปริญญาตรี กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับ

ลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีความพึงพอใจต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง 

ปัญจมาส  ทวิชาตนนท์ (2555)(21) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อความยึดมั่น

ผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่ปฏิบัติงานด้านเอดส์ กลุ่มตัวอย่าง คือ 

เจ้าหน้าที่จ านวน 247 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันใน

งาน ได้แก่ ทุนพลังใจทางบวก ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางลบต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ ความต้องการ

จากงานและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน  
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บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย 

รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross Sectional 

Descriptive Study) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (Populations and Sample) 

ประชากรเป้าหมาย (Target population) คือ พนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้า

แห่งหนึ่ง 

ประชากรที่ศึกษา  (Sample population) คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการบริษัทน าเข้าและ

จดัจ าหน่ายสินค้าแหง่หนึ่ง 

กลุ่มตัวอย่าง  (Sample) คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้า

แห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน 

ขนาดตัวอย่างค านวณโดยสูตร     n =  (Z/2)
2 PQ 

 d2 

 n =  (1.96)2x 0.172 x (1-0.172) 

             (0.05)2 

     n =  219 

n =  ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 

 (Z/2)
2 =  ค่าปกติมาตรฐานของค่าความคลาดเคลื่อนชนิดที ่1 ของระดับความเชื่อมั่นที่ร้อย

ละ 95 มีค่าเท่ากับ 1.96 

P =  ความชุกของความสุขในการท างานของนักบินพาณิชย์ของบริษัทการบินใน

ประเทศไทย เท่ากับร้อยละ 17.2 อ้างอิงจากงานวิจัย ในปี พ.ศ.2558 ของเพ็ญภพ พันธุ์เสือ 

(2556)(22) 

Q =  1-P 

d =  ค่าความคลาดเคลื่อน (acceptable error) ไม่เกินร้อยละ 5 มีค่าเท่ากับ 0.05
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จากการค านวณขนาดตัวอย่างได้เท่ากับ 219 คน และเพ่ือลดความคลาดเคลื่อนที่อาจเกิด

จากกระบวนการสุ่มตัวอย่างและเพื่อป้องกันความผิดพลาดของข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงท าการ

เพ่ิมขนาดตัวอย่างร้อยละ 10 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้ขนาด ตัวอย่างทั้งสิ้น 239 คน คิดเป็นร้อย

ละ 38.36 ของจ านวนพนักงานทั้งหมดในระดับปฏิบัติการบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่ง

หนึ่ง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random Sampling)   

เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) 

1. พนักงานเพศหญิงและชาย อายุระหว่าง 18 - 60 ปี ที่ให้ความยินยอมเข้าร่วมใน

การวิจัย 

2. พนักงานเชื้อชาติไทยและสัญชาติไทยที่ผ่านการทดลองงาน ได้รับการบรรจุ

แต่งตัง้อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร 

3. พนักงานทีส่ามารถอ่าน เขียน ภาษาไทยได ้

4. พนักงานระดับปฏิบัติการที่ยงัคงปฏิบัติหน้าทีใ่นระหว่างการศึกษา 

เกณฑ์การคัดออก (Exclusion Criteria) 

1. พนักงานทีเ่ป็นลูกจ้างรายวัน 

2. พนักงานทีเ่ป็นลูกจ้างแรงงานต่างชาติ 

3. พนักงานที่อยู่ในช่วงการลาคลอดลาป่วยระยะยาว และลากิจระยะยาว 

 เนื่องจากพนักงานที่เป็นลูกจ้างรายวัน เป็นพนักงานที่มีการท างานกับบริษัทฯ ในระยะเวลา

สั้น เพียง 1-5 วันเท่านั้น และพนักงานที่เป็นลูกจ้างแรงงานต่างชาติ ส่วนใหญ่มาจากประเทศเพ่ือน

บ้าน ซึ่งเป็นพนักงานที่อยู่ภายใต้บริษัทตัวแทนจัดจ้างพนักงาน (outsource) ไม่ได้สังกัดบริษัทน าเข้า

และจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งโดยตรง ท าให้ไม่สามารถวัดความสุขในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรได้ 
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การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) 

- ผู้วิจัยจะด าเนินการวิจัยเมื่อผ่านการรับรองโครงร่างงานวิจัยจากที่ประชุมภาควิชาจิตเวช

ศาสตร์และผ่านค ารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย 

- ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขออนุญาตในการใช้แบบสอบถามความสุขใจในการท างานเพ่ือใช้

ศึกษาวิจัยจากภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไปยังรอง

ศาสตราจารย์ดร.สุชีรา ภัทรายุตวรรตน์ คณะแพทยศาสตร์ ศิริราชพยาบาล 

- ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขออนุญาตในการใช้แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือใช้

ศึกษาวิจัย จากภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไปยังคุณมุทิตาคง

กระพันธ์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี 

- ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขออนุญาตในการใช้แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือใช้

ศึกษาวิจัยจากภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไปยังผู้อ านวยการ

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

- ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขอความยินยอมในการเก็บข้อมูลการวิจัยจากภาควิชาจิตเวชศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไปยังกรรมการผู้จัดการบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งที่ผู้วิจัย

ต้องการเก็บข้อมูลเพื่อเสนอเรื่องขออนุมัติในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

- ผู้วิจัยด าเนินการให้ข้อมูลค าอธิบาย วัตถุประสงค์ วิธีการที่จะปฏิบัติต่ออาสาสมัคร 

ประโยชน์และความเสี่ยง ตลอดจนตอบข้อสงสัยจนได้รับเชิญให้เข้าร่วมการวิจัย เข้าใจ และให้เวลา

ตัดสินใจโดยอิสระ ก่อนลงนามให้ความยินยอมเข้าร่วมในการวิจัย 

- ผู้วิจัยเก็บและรวบรวมข้อมูลให้ครบตามขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยท าการแจก

แบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถามและจัดท ากล่องรับแบบสอบถาม เพ่ือเป็นการปกปิดข้อมูล

ของผู้เข้าร่วมวิจัย 

- รวบรวมและน าข้อมูลมาวิเคราะห์และหาความสัมพันธ์ทางสถิติ 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สมาชิกใน

ครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ ดูแลรายได้ โรคประจ าตัว และการด่ืมแอลกอฮอล์ 

2. ปัจจัยด้านการท างานประกอบด้วย ต าแหน่งงาน อายุการท างาน ชั่วโมงการท างาน

ล่วงเวลาการขาดงาน การลาป่วย และการลาพักร้อน 

3. ปัจจัยด้านจิตสังคมประกอบด้วย เหตุการณ์ทีก่่อให้เกดิความเครียด 

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสุขใจในการท างานที่พัฒนาขึ้นโดยสุชีรา ภัทรายุตวรรตน์

แบบสอบถามสร้างขึ้นตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg และเพ็ญภพ พันธุ์เสือ 

(2556)(22) น ามาปรับปรุงโดยตัดข้อค าถามสุดท้าย (ข้อ24) ที่เป็นข้อค าถามอัตนัยออก มีข้อค าถาม

จ านวน 23 ข้อ โดยวัดความสุขในการท างาน 2 ด้าน คือ 

2.1 แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 9 ด้าน คือ เงินเดือน โอกาสในความก้าวหน้า 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ สภาพการท างาน นโยบายและ

การบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา  

2.2 แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือความส าเร็จในงาน การได้รับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของ งานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะข้อค าถาม

เป็นค าถามปลายปิด เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นระดับความพึงพอใจในงานมีลักษณะแบบมาตรา

ส่วนประมาณ (Rating Scale) แบ่งเป็นข้อค าถามในเชิงบวกและข้อค าถามในเชิงลบ  

วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของเครื่องมือ  

จากการน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบน าร่องความสอดคล้องภายใน  (internal 

consistency) แบบ Cronbach’s alpha ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงเท่ากับ 0.89 และแบบแบ่งครึ่ง 

(odd-even) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงเท่ากับ 0.85 จากประชากรที่ศึกษาพบว่ามีความสอดคล้อง

ภายใน (internal consistency) แบบ Cronbach’s alpha เป็น 0.91 และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อ

คาถามกับแบบสอบถามทั้งชุด (Total Item Correlation) อยู่ที่ระหว่าง 0.36 - 0.79  
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การแปลผล 

ก าหนดค่าเกณฑ์ความสุขใจในการท างาน ดังนี้ 

  คะแนนเฉล่ีย    การแปลผล 

4.51 - 5.00   ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑส์ูงมากที่สุด 

3.51 - 4.50   ความสุขใจในการท างานอยู่ในเกณฑส์ูงมาก 

2.51 - 3.50   ความสุขใจในการท างานอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 

1.51 - 2.50   ความสุขใจในการท างานอยู่ในเกณฑต่์ า 

1.00 - 1.50   ความสุขใจในการท างานอยู่ในเกณฑต์่ ามาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรโดยมุทิตา คงกระพันธ์ (2554)(23) มีข้อค าถามจ านวน 

11 ข้อ โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุดมาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  

วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นและความเท่ียงตรงของเครื่องมือ  

เมื่อน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน หาความเชื่อมั่นโดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงเท่ากับ 0.91 ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ (Factor Loading) เท่ากับ 0.41– 0.92 โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปล

ความหมายของข้อค าถาม ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ  ดังนี้ 

คะแนนสูงสุด –คะแนนต่ าสุด =  5 - 1 = 0.8 

จ านวนระดับ       5 

ก าหนดค่าเกณฑ์ความผูกพันต่อองค์กรดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย    การแปลผล 

4.21 - 5.00   ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.41 - 4.20   ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

2.61 - 3.40   ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60   ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.80   ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 4 แบบวัดทุนพลังใจทางบวก ที่พัฒนาโดย Luthan et. al. และ ปัญจมาส ทวิ

ชาตานนท์ (2555)(21) น ามาปรับปรุงให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากร ซึ่งแบบวัดนี้ได้มาจาก

องค์ประกอบ 4 ด้าน คือความหวังความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความยืดหยุ่นและการ มอง

โลกในแง่ดี ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 22 ข้อ ส าหรับผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่า หมายถึง ผู้ที่มีทุน

พลังใจทางบวกมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่า โดยค าถามแต่ละข้อแบ่งเป็น 7 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย

ที่สุด เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยที่สุด 
 

วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นและความเท่ียงตรงของเครื่องมือ 

การคัดเลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้อ ( Index of item - Objective 

Congruence : IOC) มากกว่า 0.5 ขึ้นไป แล้วน ามาทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง หาค่าความสัมพันธ์

รายข้อและคะแนนรวม โดยเลือกเฉพาะค าถามที่มีความสัมพันธ์กับคะแนนรวมอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 แล้วน ามาหาความเชื่อมั่นความสอดคล้องภายใน ( internal consistency) 

โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แบบแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยู่ที่ 

0.84 – 0.96 

การแปลผล 

ก าหนดค่าทุนพลังใจทางบวก ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

112 - 154   ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูง 

    66 - 111   ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง 

  22 -  65   ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับต่ า 
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การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analysis) 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติ Independent sample 

t-test และ One way ANOVA และการเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยรายคู่ (Post 

Hoc Comparison) ของคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับปัจจัยส่วนบุคคล  

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรกับปัจจัยส่วน บุคคล ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านจิตสังคม โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficiency) 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Liner Regression) ด้วยวิธี stepwise 
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บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

น าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของพนักงานในระดับปฏิบัติการของบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง ได้แก่ 

ระดับพนักงาน ระดับพนักงานอาวุโส และระดับหัวหน้า กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 239 คน 

ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล ตั้งแต่เดือนกันยายน ถึง เดือนพฤศจิกายน พ .ศ. 2559 โดยแบบสอบถาม 

1 ชุด ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามความสุขในการท างาน 

แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือ

อธิบายลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติ Independent sample t-test 

และ One way ANOVA และการเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยรายคู่ (Post Hoc 

Comparison) ของคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับปัจจัยส่วนบุคคล  

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับ

ปัจจัยส่วน บุคคล ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านจิตสังคม โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficiency) 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Liner Regression)  
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อ
อธิบายลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 
1.1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล 

ตารางที ่1 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) 

ปัจจัยส่วนบุคคล    จ านวน   ร้อยละ 

เพศ 

 ชาย     100   41.8 

 หญิง     139   58.2 

อายุ (ปี) 

ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน) = 31.13 (5.87), ค่าต่ าสุด = 21, ค่าสูงสุด = 49 

≤ 25     40   16.7 

26 – 30     83   34.7 

31 – 35     60   25.1 

36 – 40     40   16.8 

> 40     16    6.7 

ระดับการศึกษา 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.    28   11.7 

 อนุปริญญา/ปวส.     22     9.2 

 ปริญญาตร ี              166   69.5 

 ปริญญาโท     23     9.6 

สถานภาพสมรส 

 โสด               165   69.1 

 สมรส/คู ่      60   25.1 

 แยกกันอยู ่       11    4.6 

 หย่าร้าง       2    0.8 

 หม้าย       1    0.4 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล    จ านวน   ร้อยละ 

จ านวนสมาชกิในครอบครัวท่ีต้องดูแลรับผิดชอบ 

 ไม่ม ี     49   20.4 

 1 คน     42   17.6 

 2 คน     59   24.7 

 3 คน     48   20.1 

 4 คน     26   10.9 

 5 คน     15     6.3 

ความพอเพียงของรายได้ 

 พอเพียง เหลือเก็บ    92   38.5 

 พอเพียง ไม่เหลือเก็บ            103   43.1 

ไม่เพียงพอ เป็นหนี ้              44   18.4 

โรคประจ าตัว 

 ไม่ม ี              212   88.7 

 มี (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)    27   11.3 

  โรคกระเพาะอาหาร     8    3.4 

  โรคภมูิแพ ้     7    2.9 

โรคความดันโลหิตสูง    5    2.2 

  โรคไมเกรน     2    0.8 

  โรคเยื่อบุโพรงมดลูกเจริญผิดที่    2    0.8 

(chocolate cyst)    

  โรคเลือดจาง     1    0.4 

  โรคไทรอยด ์     1    0.4 

  โรคบกพร่องเอ็นไซม์ G6PD    1    0.4 

การด่ืมแอลกอฮอล ์

 ไม่ดืม่เลย               118   49.4 

 ดื่มไม่เกิน 1 ครั้งต่อสัปดาห ์    88   36.8 

 ดื่ม 2-3 ครั้งต่อสัปดาห ์    28   11.7 

 ดื่มมากกว่า 4 ครั้งต่อสัปดาห ์     5     2.1 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

จ านวน 239 คน  กลุ่มตัวอย่างเป็น เพศชายร้อยละ 41.8 และเพศหญิง ร้อยละ 58.2 พนักงานส่วน

ใหญ่ที่เข้าร่วมการ วิจัยนี้ มีอายุ 26 – 30  ปี (ร้อยละ 34.7) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 

69.5) สถานภาพโสด (ร้อยละ 69) จ านวนสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ 2 คน (ร้อยละ 

24.7) รายได้พอเพียง ไม่เหลือเก็บ (ร้อยละ 43.1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจ าตัว (ร้อยละ 

88.7) และไม่ดื่มแอลกอฮอล์เลย (ร้อยละ 49.4) 
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1.2 ข้อมูลด้านการท างาน 

ตารางท่ี 2 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลปัจจัยด้านการท างานของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) 
 

 ปัจจัยด้านการท างาน   จ านวน   ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน 
 ระดับพนักงาน         196    82.0 
 ระดับพนักงานอาวุโส     31    13.0 
 ระดับหัวหน้า      12      5.0 
อายุการท างาน (ปี) 
ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) = 4.98 (4.82), ค่าต่ าสดุ = 1, ค่าสูงสุด = 21 

≤ 3     134   56.0 
4 – 6      42   17.6 
7 – 9      20     8.4 

 > 9      43   18.0 
ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา (ช่ัวโมงต่อเดือน) (n=154) 
ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) = 50.52 (60.91), ค่าต่ าสุด = 1, ค่าสูงสุด = 300 

≤ 20     72   46.8 
21 – 30     13     8.4 
31 – 40     17   11.0 
> 40      52   33.8 

การลาป่วย  
ไม่ลา     62   25.9 
ลา              177   74.1 

1 – 3  วัน   86   36.0   
4 – 6 วัน   43   18.0 
6   วันข้ึนไป   48   20.1  

การขาดงาน 
 ไม่ขาดงาน    209   87.4 
 ขาดงาน      30   12.6 
การใช้สิทธิลาพักร้อน 
 ไม่ลา      31   13.0 
 ลา               208   87.0 
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จากตารางท่ี 2 พบว่า ข้อมูลด้านการท างานของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้า

แห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับพนักงาน (ร้อยละ 82) มีอายุ

งานน้อยกว่า  3 ปี (ร้อยละ 56) ในกลุ่มตัวอย่างที่มีการท างานล่วงเวลา (ร้อยละ 64.44) มีชั่วโมงการ

ท างานล่วงเวลาน้อยกว่า 20 ชั่วโมงต่อเดือน (ร้อยละ 46.8) ส่วนใหญ่ลาป่วย 1 – 3 วันต่อปี (ร้อยละ 

36 )  ไม่ขาดงาน (ร้อยละ 87.4) และมีการใช้สิทธิลาพักร้อน (ร้อยละ 87) 

1.3 ข้อมูลด้านจิตสังคม 

ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลปัจจัยด้านจิตสังคมของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัด
จ าหน่าย สินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) 

ปัจจัยด้านจิตสังคม   จ านวน   ร้อยละ 

เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด 

 ไม่ม ี              139   58.2 

 มี (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)            100   41.8 

  เรื่องงาน     61   25.5 

  การเงิน     26   10.9 

  ครอบครัว     10     4.2 

  หัวหน้างาน     7     2.9 

  สุขภาพ      4     1.7 

               เพื่อนร่วมงาน     2     0.8  

 

จากตารางที่ 3 พบว่า ข้อมูลด้านจิตสังคมข้อมูลด้านการท างานของพนักงานบริษัทน าเข้า

และจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน กลุ่มตัวอย่างไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด 

(ร้อยละ 58.2) และกลุ่มตัวอย่างมีเหตุการณ์ที่ก่อความเครียด (ร้อยละ 41.8) โดยเหตุการณ์ที่

ก่อให้เกิดความเครียดส่วนใหญ่คือ เรื่องงาน (ร้อยละ 25.5) รองลงมาคือเรื่องเงิน (ร้อยละ 10.9)  

 

 



 39 

1.4 ความสุขในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และทุนพลังใจทางบวก 

ตารางท่ี 4 แสดงจ านวนและร้อยละของระดับคะแนนความสุขในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร
และทุนพลังใจทางบวกของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ระดับคะแนน     จ านวน   ร้อยละ 

ความสุขในการท างาน 

ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑต์่ ามาก       0        0 

ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑต์่ า        5      2.1 

ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑป์านกลาง    122    51.0 

ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑม์าก     101    42.3 

ความสุขในการท างานอยู่ในเกณฑม์ากที่สุด      11      4.6 

ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) = 3.49 (0.62), ค่าต่ าสดุ = 2, ค่าสูงสุด = 5 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในเกณฑน์้อยมาก       0                  0 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในเกณฑน์้อย        4      1.7 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในเกณฑป์านกลาง     53    22.2 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในเกณฑม์าก     148    61.9 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในเกณฑม์ากที่สุด      34    14.2 

ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) = 3.89 (0.65), ค่าต่ าสดุ = 2, ค่าสูงสุด = 5 

ทุนพลังใจทางบวก 

ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในเกณฑ์ต่ า        0        0 

ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง      64    26.8 

ทุนพลังใจทางบวกอยู่ในเกณฑ์สูง     175    73.2 

ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) = 2.73 (0.44), ค่าต่ าสดุ = 2, ค่าสูงสุด = 3 

 

จากตารางท่ี 4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับคะแนนความสุขในการท างานอยู่ในระดับ

ปานกลาง  (ร้อยละ 51.0) มีระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 61.9) และ

มีระดับคะแนนทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 73.2) 
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ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความสุขในการท างาน 
 

ล าดับ ข้อความ Mean S.D. 

1 ท่านพอใจกับความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายเพียงใด 3.78 0.65 
2 ท่านได้รับค าชมเชยในการปฏิบัตหิน้าท่ีจากผู้บังคับบัญชาเพียงใด 3.23 0.76 
3 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคดิเห็นของท่านเพียงใด 3.47 0.79 
4 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุนและยอมรับในผลงานของ

ท่านเพียงใด 
3.51 0.79 

5 งานในหน้าท่ีของท่านมีลักษณะท้าทายและจูง ใจให้ท่านอยากท างาน
เพียงใด 

3.42 0.77 

6 งานในหน้าท่ีเปิดโอกาสให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าเพียงใด 3.19 0.92 

7 ท่านยินดีที่จะเสียสละเวลาให้กับงานท่ีท า 3.72 0.77 
8 เมื่อรับมอบหมายงาน ท่านปฏิบตัไิด้ทันเวลาก าหนดเพียงใด 4.00 0.68 
9 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้ศึกษาตอ่ เพื่อเพ่ิมวุฒิให้สูงขึ้นตามความรู้

ความสามารถเพียงใด 
3.02 1.05 

10 ท่านคิดว่าถ้าท่านย้ายไปอยู่ที่อ่ืน ท่านจะมีความเจรญิก้าวหน้ามากกว่าที่
เป็นอยู ่

2.71 0.84 

11 ท่านพอใจในเงินเดือนที่ดีรับเมื่อเปรียบเทียบกับความรู้ความสามารถของ
ท่านเพียงใด 

3.36 0.79 

12 ท่านพอใจกับสวัสดิการหรือสิ่งอ านวยความสะดวกอื่นๆที่ท่านได้รับเพียงใด 3.26 0.89 
13 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นที่พ่ึงไดเ้มื่อเกิดปญัหาในการปฏิบัติงานเพยีงใด 3.70 0.94 

14 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมแก่ท่านเพียงใด 3.66 0.84 
15 มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ขาดความสามัคคีกันในบริษัทของท่านเพียงใด 3.29 1.02 

16 เพื่อนร่วมงานช่วยกันแก้ปัญหาในด้านการปฏิบัติงานเพียงใด 3.75 0.77 
17 ท่านพอใจในนโยบายและแนวทางการท างานในบริษัทของท่านเพียงใด 3.41 0.77 
18 ท่านพอใจกับการกระจายงานในบริษัทของท่านเพียงใด 3.33 0.79 
19 ท่านพอใจในสภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างานเพียงใด เช่น ความ

สะอาด ความสวยงาม เป็นต้น 
3.52 0.82 

20 ท่านพอใจกับบรรยากาศของความมีอัธยาศัยความเอื้ออาทรในบริษทัของ
ท่านเพียงใด 

3.67 0.79 

21 ท่านมีความมั่นใจว่างานท่ีท่านท ามีความมั่นคงเพียงใด 3.83 0.69 
22 ท่านมีความมั่นใจในความปลอดภยัในขณะปฏิบตัิงานเพียงใด 3.64 0.78 

23 โดยรวมท่านคิดว่าท่านมคีวามสุขใจกับงานท่ีท าเพียงใด 3.56 0.71 
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จากตารางท่ี 5 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่ง
หนึ่ง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เมื่อรับมอบหมายงานและการปฏิบัติได้ทันเวลาก าหนด รองลงมา 
คือ ความมั่นใจว่างานที่ท ามีความม่ันคง และความพอใจกับความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ตามล าดับ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การคิดถ้ามีการย้ายงานไปที่อ่ืน จะมีความ
เจริญก้าวหน้ามากกว่าที่เป็นอยู่ 
 
ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนผูกพันต่อองค์กร 
 

ล าดับ ข้อความ Mean S.D. 

1 ท่านรู้ส ึกภ ูมิใจท ี่เป็นบคุลากรขององค์กรแห่งน ี้ 3.86 0.60 

2 ท่านยินดีที่จะใช้เวลาส่วนตัวทางานให้องค์กร แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน 3.55 0.76 
3 ถึงแม้ว่าองค์กรอื่นเสนอรายไดม้ากกว่าที่ได้รับในขณะนี้ ท่านก็ไมส่นใจที่จะ

เปลี่ยนไปทางานองค์กรนั้น 
3.19 0.91 

4 ท่านคิดว่ามีความสุขในการที่จะทางานในองค์กรนี้ต่อไป 3.71 3.71 
5 ท่านคิดว่าท่านจะท างานกับองค์กรนี้ตลอดไปจนกระทั่งเกษียณอาย ุ 3.10 3.10 

6 ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ เพื่อให้องค์กรบรรลผุลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

4.08 4.08 

7 ท่านเต็มใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร 3.81 3.81 
8 ท่านมักพูดถึงองค์กรแห่งน้ีให้บุคคลอื่นฟังเสมอว่าเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วย 3.80 3.80 
9 ท่านยอมรับและยินดีปฏิบัติงานตามแนวนโยบายขององค์กร 4.00 4.00 
10 ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน ไมเ่พียงเพ่ือตัวท่านเองแต่เพื่อความก้าวหน้าของ

องค์กร 
4.02 4.02 

11 การท างานท่ีองค์กรนี้มีส่วนสร้างแรงบันดาลใจให้ท่านสร้างผลงานท่ีดีออกมา 3.80 3.80 
 

จากตารางท่ี 6 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่ง

หนึ่ง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ

ตามเป้าหมาย รองลงมา คือ ความทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่เพียงเพ่ือตัวเองแต่เพ่ือความก้าวหน้าของ

องค์กรและการยอมรับและยินดีปฏิบัติงานตามแนวนโยบายขององค์กร ตามล าดับ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ การคิดว่าจะท างานกับองค์กรนี้ตลอดไปจนกระทั่งเกษียณอายุ 
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ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนทุนพลังใจทางบวก 
 

ล าดับ ข้อความ Mean S.D. 
1 ถ้าหากท่านต้องตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบากในการท างาน ฉันก็จะ

สามารถหาทางออกจากสถานการณ์เหล่านั้นได ้
5.72 0.73 

2 ปัญหาอะไรก็ตามล้วนมีหลายทางออก 6.12 0.72 
3 ณ ขณะนี้ท่านก าลังจะบรรลุเป้าหมายของงานท่ีท่านตั้งไว้ 5.35 0.94 
4 ณ ปัจจุบัน ท่านมองตัวเองว่าท่านค่อนข้างประสบความส าเร็จในการท างาน 5.03 0.98 

5 ท่านสามารถคิดหาหนทางมากมายที่จะท าให้ท่านบรรลุเป้าหมายทีม่ีอยู่
ในตอนนี ้

5.44 0.91 

6 ท่านมั่นใจในการวิเคราะห์ปญัหาระยะยาว เพื่อหาทางแกไ้ขปัญหานัน้ 5.49 0.89 
7 ท่านมั่นใจท่ีจะเป็นตัวแทนขององค์กรในการพบปะผู้ให้ทุนสนับสนนุ 5.09 0.98 

8 ท่านมั่นใจว่าจะสามารถมีส่วนร่วมเสนอความคดิเห็นในการอภิปรายเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

4.95 1.06 

9 ท่านมีความมั่นใจในการช่วยก าหนดเป้าหมายของงานในขอบข่ายท่ีท่านท าอยู่ 5.33 0.93 

10 ท่านรู้สึกมั่นใจในการติดต่อบุคคลภายนอกองค์กร เพื่อหารือเกีย่วกับปัญหา
ที่เกิดขึ้น 

5.28 1.05 

11 ท่านมั่นใจในการน าเสนอข้อมูลต่างๆให้กับกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 5.56 0.79 

12 เมื่อพบอุปสรรคหรือเกิดการหยุดชะงักในการท างาน เป็นเรื่องยากล าบากท่ี
จะสร้างก าลังใจให้กลับมาเพื่อก้าวต่อไป 

4.56 1.44 

13 ท่านสามารถท างานด้วยตัวคนเดียวได้ถ้าจ าเป็น 5.58 1.02 
14 ท่านมักจะก้าวผ่านความยุ่งยากหรอืความเครยีดในการท างานได้ 5.66 0.82 

15 ท่านสามารถผ่านพ้นความยุ่งยากในการท างานไดเ้พราะเคยผ่าน
ประสบการณ์ท างานท่ียากล าบากมาก่อน 

5.72 0.91 

16 ท่านรู้สึกว่าท่านสามารถจัดการหลายสิงหลายอยา่งได้พร้อมกันในการท างาน 5.39 0.95 

17 เมื่อความไม่แน่นอนเกิดขึ้นในการท างาน ท่านมักจะคาดหวังผลในทางที่ดี
ที่สุดที่จะเกดิขึ้น 

5.42 0.89 

18 ในการท างาน ถ้าบางสิ่งบางอย่างจะเกิดความผดิพลาดมันก็จะเกิด 5.15 1.10 
19 ท่านมักจะมองด้านดีในสิ่งต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานท่ีท า 5.60 0.78 
20 ท่านมักจะมองโลกในแง่ดีในสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นกับท่านในอนาคต 5.62 0.84 

21 ในงานท่ีท า สิ่งต่างๆไม่เคยเป็นไปตามที่ท่านต้องการ 4.27 1.37 
22 ท่านท างานโดยยึดหลักท่ีว่าแม้ในสถานการณ์ที่เลวร้ายก็ยังมสีิ่งดีๆ แทรกอยู่

เสมอ 
5.72 0.81 
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จากตารางท่ี 7 พบว่า ทุนพลังใจทางบวกของพนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ปัญหาอะไรก็ตามล้วนมีหลายทางออก รองลงมา คือ ถ้าหากต้องตกอยู่ใน

สถานการณ์ที่ยากล าบากในการท างาน ก็จะสามารถหาทางออกจากสถานการณ์เหล่านั้นได้, สามารถ

ผ่านพ้นความยุ่งยากในการท างานได้เพราะเคยผ่านประสบการณ์ท างานที่ยากล าบากมาก่อน และการ

ท างานโดยยึดหลักท่ีว่าแม้ในสถานการณ์ที่เลวร้ายก็ยังมีสิ่งดีๆแทรกอยู่เสมอ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ในงานที่ท า สิ่งต่างๆไม่เคยเป็นไปตามที่ท่านต้องการ 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติ Independent sample  

t-test และ One way ANOVA และการเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยรายคู่ (Post 

Hoc Comparison) ของคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับปัจจัยส่วนบุคคล  

ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานโดยรวมกับปัจจัย
ส่วนบุคคล 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความสขุในการท างาน 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 
อาย ุ
    ≤ 25       (1) 
    26 – 30   (2)  
    31 – 35   (3) 
    36 – 40   (4)  
    > 40       (5) 
ระดับการศึกษา 
    ม.ปลาย/ปวช.     (1) 
    อนุปริญญา/ปวส. (2) 
    ปริญญาตรี         (3) 
    ปริญญาโท         (4) 
สถานภาพสมรส 
    โสด/แยกกันอยู่/หย่า
ร้าง/หม้าย  
    สมรส/คู ่
 

 
100 
139 

 
40 
83 
60 
40 
16 

 
28 
22 

166 
23 

 
179 
60 

 

 
82.43 
78.35 

 
78.63 
78.81 
78.85 
81.60 
90.75 

 
86.64 
83.40 
79.21 
74.91 

 
78.83 
83.72 

 

 
11.58 
11.53 

 
9.73 

10.98 
12.11 
11.14 
14.80 

 
12.15 
15.54 
10.63 
11.09 

 
10.84 
13.41 

 

 
2.697 

 
 

4.283 
 
 
 
 
 

4.865a 

 

 

 

 

-2.559 
 
 

 
0.008 

 
 

0.002 
 
 
 
 
 

0.005 
 
 
 
 

0.012 
 
 

 
 
 
 

(1) VS (5) 
(2) VS (5) 
(3) VS (5) 

 
 
 

(1) VS (3) 
(1) VS (4) 

 
 
 
 
 
 

a = Welch/robust tests of equality of means 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความสขุในการท างาน 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

สมาชกิที่ต้องรับผิดชอบ 
    ไม่มี           
    มี 
ความพอเพียงของรายได้ 
   พอเพียง เหลือเก็บ 
   พอเพียง ไม่เหลือเก็บ 
   ไม่พอเพียง เป็นหนี้ 
โรคประจ าตัว 
   ไม่ม ี
   มี  
การด่ืมแอลกอฮอล ์
 ไม่ดื่มเลย 
 ไม่เกิน 1 ครั้งต่อสัปดาห ์
 มากกว่า 1 ครั้งต่อสัปดาห ์

 
49 

190 
 

92 
103 
44 

 
212 
27 

 
118 
88 
33 

 
76.18 
81.05 

 
80.98 
79.96 
78.34 

 
79.85 
81.67 

 
80.07 
80.24 
79.52 

 
10.67 
11.78 

 
11.34 
11.66 
12.61 

 
11.64 
12.27 

 
12.58 
11.19 
9.97 

 
2.786 

 
 
0.760 

 
 
 

0.759 
 
 

0.046 

 
0.007 

 
 

0.469 
 
 
 

0.448 
 
 

0.955 

 
 
 

 

 

จากตารางท่ี 5 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างานกับปัจจัย

ส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ Independent sample t-test พบว่า 

 เพศชายมีคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างานมากกว่าเพศหญิงอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (p=0.008) 

สถานภาพสมรส/คู่ มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการท างานมากกว่า สถานภาพโสด/

แยกกันอยู/่หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.012) 

กลุ่มตัวอย่างที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบมีคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขใน

การท างานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p=0.007)  

 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างานกับปัจจัยส่วน

บุคคล โดยใช้สถิติ One way ANOVA พบว่า 
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 ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการท างานมากกว่าช่วงอายุ 36 – 40 

ปี ช่วงอายุ 31 – 35 ปี ช่วงอายุ 26 – 30 ปี และช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี (ตามล าดับ) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (p=0.002) โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc 

Comparison) ด้วยวิธี Gabriel พบว่า ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการ

ท างานแตกต่างกับช่วงอายุอื่นๆ 

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างาน

มากกว่าระดับอนุปริญญา/ปวส. ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท(ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (p=0.005) โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc Comparison) 

ด้วยวิธี Games – Howel พบว่า ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขใน

การท างานแตกต่างกับระดับการศึกษาอ่ืนๆ 

และคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับความพอเพียงของรายได้ โรคประจ าตัว และ

การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานโดยรวมกับปัจจัย
ด้านการท างาน  
 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความสขุในการท างาน 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

ต าแหน่งงาน 
   พนักงาน          (1) 
   พนักงานอาวุโส  (2) 
   หัวหน้า           (3) 
อายุการท างาน (ปี) 
   ≤ 3          (1) 
   4 – 6        (2) 
   7 – 9        (3) 
   > 9         (4) 
ชั่วโมงการท างาน
ล่วงเวลา (ชม./เดือน) 
   ≤ 20         (1) 
   21 – 30     (2) 
   31 – 40     (3)  
   > 40         (4) 
การลาป่วย  
   ไมไ่ดล้า  
   ลา 
การขาดงาน 
   ไม่ขาดงาน 
   ขาดงาน  
การใช้สิทธิลาพักร้อน 
   ลา 
   ไม่ลา  

 
196 
31 
12 

 
134 
42 
20 
43 

 
 

72 
13 
17 
52 

 
62 

177 
 
209 
30 

 
208 
31 

 
79.19 
85.48 
80.08 

 
79.14 
77.79 
81.15 
84.60 

 
 

78.40 
71.85 
87.24 
80.54 
 
82.19 
79.31 

 
80.23 
78.80 

 
79.91 
81.03 

 
11.17 
14.50 
9.11 

 
10.57 
11.19 
12.07 
14.30 

 
 

10.33 
7.60 

11.99 
11.70 

 
10.80 
11.94 

 
12.04 
9.05 

 
12.00 
9.60 

 
3.963 

 
 
 

3.103 
 
 
 
 
 

5.471 
 
 
 
 

1.762 
 
 

0.775 
 
 

-0.498 

 
0.020 

 
 
 

0.027 
 
 
 
 
 

0.001 
 
 
 
 

0.081 
 
 

0.442 
 
 

0.619 

 
(1) VS (2) 

 
 
 

(1) VS (4) 
(2) VS (4) 

 
 
 
 

(1) VS (3) 
(2) VS (3) 
(2) VS (4) 
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จากตารางท่ี 6 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างาน

กับปัจจัยด้านการท างาน โดยใช้สถิติ One way ANOVA พบว่า 

ต าแหน่งงานระดับพนักงานอาวุโส มีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานมากกว่าระดับ

หัวหน้าและระดับพนักงาน (ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.020) โดยเมื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างของคะแนน รายคู่ (Post Hoc Comparison) ด้วยวิธี Gabriel พบว่า ระดับพนักงานอาวุโส

มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการท างานแตกต่างกับระดับพนักงาน 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานมากกว่า 9 ปี มีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างาน

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 7 – 9 ปี กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 

3 ปี และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 4 – 6 ปี (ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.027) 

โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc Comparison) ด้วยวิธี Gabriel พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานมากกว่า 9 ปี มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการท างานแตกต่างกับ

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 4 – 6 

ปี 

กลุ่มตัวอย่างที่มีการท างานล่วงเวลา (n=154) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างาน

ล่วงเวลา 31 – 40 ชั่วโมง/เดือน มีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี

ชั่วโมงการท างานล่วงเวลามากกว่า 40 ชั่วโมง/เดือน กลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลาน้อย

กว่าหรือเท่ากับ 20 ชั่วโมง/เดือน และกลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 21 – 30 ชั่วโมง/

เดือน (ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.001) โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนน

รายคู่ (Post Hoc Comparison) ด้วยวิธี Gabriel พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 

31 – 40 ชั่วโมง/เดือน มีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการท างานแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมง

การท างานล่วงเวลาน้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 ชั่วโมง/เดือน และกลุ่มตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างาน

ล่วงเวลา 21 – 30 ชั่วโมง/เดือน กลุ่มตัวอย่างท่ีมีชั่วโมงการท างานล่วงเวลามากกว่า 40 ชั่วโมง/เดือน

กลุ่ม มีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานแตกต่างกับตัวอย่างที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 21 – 

30 ชั่วโมง/เดือน 

และคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับการขาดงาน การลาป่วยและการใช้สิทธิลาพัก

ร้อน พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตารางท่ี 10 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานโดยรวมกับปัจจัย
ด้านจิตสังคม 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความสขุในการท างาน 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด
ความเครียด (ภาพรวม) 
    ไม่มี 
    มี  
เร่ืองงาน  
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
การเงิน 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
ครอบครัว 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
หัวหน้างาน 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
สุขภาพ 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
เพ่ือนร่วมงาน     
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
ทุนพลังใจทางบวก 
    ปานกลาง 
    สูง 

 
 

139 
100 

 
178 
61 

 
213 
26 

 
229 
10 

 
232 

7 
 

235 
4 
 

237 
2 
 

64 
175 

 
 

81.47 
78.08 

 
80.76 
77.98 

 
80.39 
77.27 

 
80.06 
80.00 

 
80.22 
74.71 

 
79.97 
85.00 

 
80.16 

68 
 

75.61 
81.68 

 
 

12.50 
10.23 

 
12.32 
9.47 

 
11.59 
12.48 

 
11.88 
6.86 

 
11.70 
11.19 

 
11.59 
18.74 

 
11.70 
4.24 

 
9.58 

12.01 

 
 

2.304 
 
 

1.824 
 
 

1.287 
 
 

0.015 
 
 

1.227 
 

 
0.852 

 
 

1.466 
 
 

-4.040 

 
 

0.022 
 
 

0.070 
 
 

0.199 
 
 

0.988 
 
 

0.221 
 
 

0.395 
 
 

0.144 
 
 

<0.001 
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จากตารางท่ี 7 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความสุขในการท างาน

กับปัจจัยด้านจิตสังคม โดยใช้สถิติ Independent sample t-test พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดมีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการ

ท างานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p=0.022)  

กลุ่มตัวอย่างที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูงมีคะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างาน

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p<0.001) 

คะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด

เกี่ยวกับเรื่องงาน การเงิน ครอบครัว หัวหน้างาน สุขภาพ และเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีความแตกต่างกัน

ทางสถิต ิ
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ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมกับปัจจัย
ส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กร 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

เพศ 
    ชาย 
    หญิง 
อาย ุ
    ≤ 25        (1) 
    26 – 30    (2)  
    31 – 35    (3) 
    36 – 40    (4)  
    > 40        (5) 
ระดับการศึกษา 
    ม.ปลาย/ปวช.   (1) 
    อนุปริญญา/ปวส.(2) 
    ปริญญาตรี       (3) 
    ปริญญาโท       (4) 
สถานภาพสมรส 
    โสด/แยกกันอยู/่หย่าร้าง/หม้าย 
    สมรส/คู ่
สมาชกิที่ต้องรับผิดชอบ 
    ไม่มี      
    มี 
ความพอเพียงของรายได้ 
   พอเพียง เหลือเก็บ 
   พอเพียง ไม่เหลือเก็บ 
   ไม่พอเพียง เป็นหนี้ 

 
100 
139 

 
40 
83 
60 
40 
16 

 
28 
22 

166 
23 

 
179 
60 

 
49 

190 
 

92 
103 
44 

 
41.59 
40.42 

 
39.98 
39.96 
40.62 
42.60 
45.06 

 
43.25 
42.27 
40.58 
39.13 

 
40.37 
42.53 

 
38.96 
41.42 

 
40.24 
41.24 
40.91 

 
5.07 
5.80 

 
5.01 
5.62 
5.63 
4.43 
6.12 

 
4.33 
6.93 
5.17 
6.95 

 
5.35 
5.75 

 
5.74 
5.37 

 
5.56 
5.39 
5.52 

 
1.614 

 
 

4.367 
 
 
 
 
 

3.573a 

 

 

 

 

-2.660 
 
 
2.707 

 
 
0.760 

 

 
0.108 

 
 

0.002 
 
 
 
 
 

0.021 
 
 
 
 

0.008 
 
 

0.008 
 

 
0.469 

 

 
 
 
 

(1) VS (5) 
(2) VS (5) 
(3) VS (5) 

 
 
 

(1) VS (3) 
 
 
 
 
 

 

a = Welch/Robust Tests of Equality of Means 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กร 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

โรคประจ าตัว 
   ไม่ม ี
   มี  
การด่ืมแอลกอฮอล ์
   ไม่ดื่มเลย 
   ดื่มไม่เกิน 1 ครั้งต่อสัปดาห ์
   ดื่มมากกว่า 1 ครั้งต่อสัปดาห ์

 
212 
27 

 
118 
88 
33 

 
40.84 
41.44 

 
41.29 
40.42 
40.88 

 
5.46 
6.07 

 
5.86 
5.40 
4.56 

 
0.531 

 
 

0.620 

 
0.596 

 
 

0.539 

 
 
 

 

 

จากตารางท่ี 8 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กร

กับปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ Independent sample t-test พบว่า 

สถานภาพสมรส/คู่ มีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า สถานภาพโสด/แยกกัน

อยู่/หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.008) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ มีคะแนนรวมเฉลี่ยของความผูกพัน

ต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (p=0.008)  

การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยส่วน

บุคคล โดยใช้สถิติ One way ANOVA พบว่า 

 ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าช่วงอายุ 36 – 40 

ปี ช่วงอายุ 31 – 35 ปี ช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี และช่วงอายุ 26 – 30 ปี (ตามล าดับ) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (p=0.002) โดยเมื่อวิเคราะห์ ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc 

Comparison) ด้วยวิธี Gabriel พบว่า ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกับช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี ช่วงอายุ 26 – 30 ปี และช่วงอายุ 31 – 35 ปี 

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

มากกว่าระดับ อนุปริญญา/ปวส. ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท (ตามล าดับ) อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ (p=0.021) โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc 

Comparison) ด้วยวิธี Games – Howel พบว่า ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคะแนนเฉลี่ย

ของความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับระดับปริญญาตรี 

และคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรกับเพศ ความพอเพียงของรายได้ โรคประจ าตัว 

และการดื่ม เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมกับปัจจัย
ด้านการท างาน 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กร 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 

ต าแหน่งงาน 
   ระดับพนักงาน 
   ระดับพนักงานอาวุโส 
   ระดับหัวหน้า 
อายุการท างาน (ปี) 
   ≤ 3       (1) 
   4 – 6    (2) 
   7 – 9    (3) 
   > 9     (4) 
ชั่วโมงการท างาน 
ล่วงเวลา (ชม./เดือน) 
   ≤ 20 
   21 – 30 
   31 – 40  
   > 40  
การลาป่วย (วันต่อปี) 
   ไมไ่ดล้า  
   1 – 3  
   4 – 6 
   >6 
การขาดงาน (วันต่อปี) 
   ไม่ขาดงาน 
   ขาดงาน  
การใช้สิทธิลาพักร้อน 
   ลา 
   ไม่ลา  

 
196 
31 
12 

 
134 
42 
20 
43 

 
 

72 
13 
17 
52 

 
58 
87 
46 
48 

 
209 
30 

 
208 
31 

 
40.78 
42.35 
39.42 

 
40.08 
40.29 
42.80 
43.23 

 
 

40.08 
39.54 
43.71 
41.65 
 
42.12 
40.20 
41.85 
39.85 

 
41.09 
39.67 

 
40.95 
40.65 

 
5.24 
7.20 
4.85 

 
5.14 
5.06 
6.35 
6.03 

 
 

5.25 
4.78 
5.11 
5.95 

 
5.22 
5.42 
6.23 
5.08 

 
5.50 
5.63 

 
5.64 
4.74 

 
1.564 

 
 
 

4.706 
 
 
 
 
 

2.636 
 
 
 

 
2.486 

 
 
 
 

1.323 
 
 

0.288 

 
0.211 

 
 
 

0.003 
 
 
 
 
 

0.052 
 
 
 

 
0.061 

 
 
 
 

0.187 
 
 

0.774 

 
 
 
 
 

(1) VS (4) 
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จากตารางท่ี 9 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กร

กับปัจจัยด้านการท างาน โดยใช้สถิติ One way ANOVA พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานมากกว่า 9 ปี มีคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

มากกว่ากลุ่ม ตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 7 – 9 ปี กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 4 – 6 ปี และกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี (ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p=0.003) โดยเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนรายคู่ (Post Hoc Comparison) ด้วยวิธี 

Gabriel พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานมากกว่า 9 ปี  คะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี 

และคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรกับต าแหน่งงาน ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา การ

ลาป่วย การขาดงานและการใช้สิทธิลาพักร้อน พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมกับปัจจัย
ด้านจิตสังคม 

ปัจจัยศึกษา 
คะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กร 

N Mean S.D. t/F p-value 
Significant pairwise 

Comparison 
เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด 
ความเครียด (ภาพรวม) 
    ไม่มี 
    มี  
เร่ืองงาน  
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
การเงิน 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
ครอบครัว 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
หัวหน้างาน 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
สุขภาพ 
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
เพ่ือนร่วมงาน     
    ไม่ใช่ 
    ใช่ 
ทุนพลังใจทางบวก 
    ปานกลาง 
    สูง 

 
 
139 
100 

 
178 
61 

 
213 
26 

 
229 
10 

 
232 

7 
 

235 
4 
 

237 
2 
 

64 
175 

 
 

41.52 
40.07 

 
41.29 
39.80 

 
40.91 
40.96 

 
40.89 
41.50 

 
40.99 
38.29 

 
40.91 
41.00 

 
40.99 
32.00 

 
37.28 
42.24 

 
 

5.54 
5.41 

 
5.60 
5.18 

 
5.57 
5.27 

 
5.62 
2.37 

 
5.53 
5.12 

 
5.47 
9.42 

 
5.49 
1.41 

 
4.63 
5.23 

 
 

2.012 
 
 

1.825 
 
 

-0.048 
 
 

-0.734 
 
 

1.278 
 
 

-0.032 
 
 

2.312 
 
 

-0.685 

 
 

0.045 
 
 

0.069 
 
 

0.962 
 
 

0.475 
 
 

0.202 
 
 

0.974 
 
 

0.022 
 
 

<0.001 
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จากตารางท่ี 10 การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนรวมเฉลี่ยของผูกพันต่อองค์กรกับ

ปัจจัยด้านจิตสังคม โดยใช้สถิติ Independent sample t-test พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างท่ีไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดมีคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.045) 

กลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานมีคะแนนรวม

เฉลี่ยความผูก พันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดเกี่ยวกับเพ่ือน

ร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ (p=0.022)  

กลุ่มตัวอย่างที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูงมีคะแนนรวมเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p<0.001) 

คะแนนรวมเฉลี่ยความสุขในการท างานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด

เกี่ยวกับ เรื่องงาน การเงิน ครอบครัว หัวหน้างาน และสุขภาพ พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับ

ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านจิตสังคม โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficiency) 

ตารางท่ี 14 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร อายุ อายุ
การท างาน ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา และทุนพลังใจทางบวก (n=239) 

ปัจจัยศึกษา 
ความสุขในการท างาน 

r p-value 
        ความผูกพันต่อองค์กร 0.665 <0.001 
        อายุ  0.222   0.001 
        อายุการท างาน  0.251 <0.001 
        ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 0.118   0.147 
        ทุนพลังใจทางบวก 0.427 <0.001 

 

จากตารางท่ี 11 จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับปัจจัยที่ศึกษา พบว่า 

ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (p<0.001) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.665  

ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอายุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.001) 

โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.222 

ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอายุการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p<0.001) โดยมีคา่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.251 

ความสุขในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับชั่วโมงการท างานล่วงเวลา และไม่มีความแตกต่าง

กันทางสถิติ  

ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุนพลังใจทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p<0.001) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.427 
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ตารางท่ี 15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับอายุ อายุการท างาน ชั่วโมงการ
ท างานล่วงเวลา และทุนพลังใจทางบวก (n=239) 

ปัจจัยศึกษา 
ความผูกพันต่อองค์กร 

r p-value 
        อายุ  0.239 <0.001 
        อายุการท างาน  0.259 <0.001 
        ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 0.140  0.084 
        ทุนพลังใจทางบวก 0.496 <0.001 

 

จากตารางท่ี 12 จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยที่ศึกษา พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอายุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001) 
โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.239 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอายุการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<0.001) โดยมีคา่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.140 

ความผูกพันต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับชั่วโมงการท างานล่วงเวลา และไม่มีความแตกต่าง
กันทางสถิต ิ 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุนพลังใจทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<0.001) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.496 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง (n=239) โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Liner Regression) ด้วยวิธี stepwise 

4.1 ปัจจัยท่ีศึกษาที่น ามาเข้าสมการเพื่อท านายความสุขในการท างาน คือ 

1. เพศ 

2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. สมาชิกในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ 
6. ต าแหน่งงาน 
7. อายุการท างาน 
8. ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 
9. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ภาพรวม) 
10. ทุนพลังใจทางบวก 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กันเอง นั่นคือ 
ต าแหน่งงานและอายุการท างาน (multicollinearity) จึงน าตัวแปรต าแหน่งงานออกจากการ
วิเคราะห์ 

ตารางท่ี 16 การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 

ความสุขในการท างาน 
ปัจจัยท่ีศึกษา R2 B S.E. t p-value 95% CI 

ทุนพลังใจทางบวก 0.183 0.382 0.053 7.153 <0.001 0.28 – 0.49 
อายุการท างาน 0.228 0.519 0.137 3.798 <0.001 0.25 – 0.79 
การศึกษาม.ปลาย/ปวช. 0.265 6.934 2.033 3.412 0.001 2.93 – 10.94 
Constant  31.520 6.317 4.990 <0.001 19.08 – 43.97 

 
จากตารางท่ี 13 เมื่อวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Liner Regression) พบว่า  

ปัจจัยทุนพลังใจทางบวก สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความสุขในการ
ท างานได้ร้อยละ 18.3 โดยเมื่อทุนพลังใจทางบวก เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะท าให้คะแนนเฉลี่ยความสุข
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ในการท างานเพิ่มข้ึน 0.382 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001)  
เมื่อเพ่ิมปัจจัยอายุการท างาน สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความสุขในการ

ท างานได้ร้อยละ 22.8 โดยเมื่อพนักงานกลุ่มตัวอย่างมีอายุการท างานเพ่ิมขึ้น 1 ปี จะท าให้คะแนน
เฉลี่ยความสุขในการท างานเพิ่มข้ึน 0.519 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001)  

เมื่อเพ่ิมปัจจัยการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง 
คะแนนเฉลี่ยความสุขในการท างานได้ร้อยละ 26.5 โดยเมื่อพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. เพ่ิมข้ึน 1 คน จะท าให้คะแนนเฉลี่ยความสุขในการท างานเพ่ิมข้ึน 
6.934 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.001)  

 
4.2 ปัจจัยท่ีศึกษาที่น ามาเข้าสมการเพื่อท านายความผูกพันต่อองค์กร คือ 

1. อายุ 

2. ระดับการศึกษา 

3. สถานภาพสมรส 

4. สมาชิกในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ 

5. อายุการท างาน 

6. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ภาพรวม) 

7. ทุนพลังใจทางบวก 

ตารางท่ี 17 การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยท่ีศึกษา R2 B S.E. t p-value 95% CI 

ทุนพลังใจทางบวก 0.246 0.215 0.024 8.796 <0.001 0.17 – 0.26 

อาย ุ 0.296 0.219 0.051 4.273 <0.001 0.12 – 0.32 

การไมม่ีเหตุการณ์ที่
ก่อให้เกิดความเครียด 

0.308 1.222 0.611 2.000 0.047 0.02 – 2.43 

Constant  7.968 3.267 2.439 0.015 1.53 – 14.41 
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จากตารางท่ี 14 เมื่อวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Liner Regression) พบว่า  

ปัจจัยทุนพลังใจทางบวก สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อย
ละ 24.6 โดยเมื่อทุนพลังใจทางบวก เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะท าให้คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ิมข้ึน 0.215 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001)  

เมื่อเพ่ิมปัจจัยอายุ สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 
29.6 โดยเมื่อพนักงานกลุ่มตัวอย่างมีอายุเพ่ิมข้ึน 1 ปี จะท าให้คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ิมข้ึน 0.219 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001)  

เมื่อเพ่ิมปัจจัยเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 30.8 โดยเมื่อไม่มีเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด จะท าให้คะแนนเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน 1.222 คะแนน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.0247) 
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บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-

Sectional Descriptive Study) เพ่ือศึกษาความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทน าเข้าและ

จัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งว่าเป็นอย่างไร ตลอดจนศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยท าการศึกษากลุ่ม

ตัวอย่างจากพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน เก็บรวบรวมข้อมูล

ตั้งแต่ เดือนกันยายน ถึง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2559 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 1. แบบสอบถาม

ข้อมูลทั่วไป ข้อมูลด้านปัจจัยการท างาน ข้อมูลด้านปัจจัยจิตสังคม 2. แบบสอบถามความสุขในการ

ท างาน 3. แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร และ 4. แบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก 

 สถิติที่ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือใช้ในการบรรยายลักษณะ

ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่าง

ระหว่างตัวแปรใช้สถิติ Independent sample t-test และ One way ANOVA  ในกรณีที่พบค่า

ความแปรปรวนที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยใช้วิธีของ Hochberg และ Games 

Howel ในการการทดสอบความแตกต่างรายคู่ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยส่วน บุคคล ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านจิตสังคม 

โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficiency) และในการ

วิเคราะห์ปัจจัยท านายที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  
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สรุปผลการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไป 

 ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง 
จ านวน 239 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.2) อายุ 26 – 30 ปี (ร้อยละ 34.7) จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 69.5) สถานภาพโสด (ร้อยละ 69) ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนสมาชิก
ในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ (ร้อยละ 24.7)  มีรายได้พอเพียงไม่เหลือเก็บ (ร้อยละ 43.1) ไม่มี
โรคประจ าตัว (ร้อยละ 88.7) และไม่ดื่มแอลกอฮอล์ (ร้อยละ 49.4)   

ด้านปัจจัยการท างานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับพนักงาน (ร้อยละ 82 )  
มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี (ร้อยละ 56) ในกลุ่มตัวอย่างที่มีการท างานล่วงเวลามีชั่วโมงการท างาน
ล่วงเวลาน้อยกว่า 20 ชั่วโมงต่อเดือน (ร้อยละ) ส่วนใหญ่ลาป่วย 1 – 3 วันต่อปี (ร้อยละ 36) ไม่มีการ
ขาดงาน (ร้อยละ 87.4) และมีการใช้สิทธิลาพักร้อน (ร้อยละ 87)   

ด้านจิตสังคมของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ร้อยละ 58.2)  
และในกลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ร้อยละ 41.8) โดยเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด
ความเครียดส่วนใหญ่ คือ เรื่องงาน (ร้อยละ 25.5) รองลงมา คือ เรื่องการเงิน (ร้อยละ 10.9) เรื่อง
ครอบครัว (ร้อยละ 4.2) เรื่องหัวหน้างาน (ร้อยละ 2.9) เรื่องสุขภาพ (ร้อยละ 1.7) เรื่องเพ่ือนร่วมงาน 
(ร้อยละ 0.8) และมีระดับคะแนนทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูง 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับคะแนนความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีระดับ

คะแนนความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  

 พนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งที่มีปัจจัยดังต่อไปนี้แตกต่างกัน จะมี

ความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และการที่มีสมาชิกใน

ครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ  

ปัจจัยด้านการท างาน ได้แก่ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน และการท างานล่วงเวลา  

ปัจจัยด้านจิตสังคม ได้แก่ เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร 

 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และการที่มีสมาชิกใน

ครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ 

 ปัจจัยด้านการท างาน ได้แก่ อายุการท างาน 

 ปัจจัยด้านจิตสังคม ได้แก่ เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ภาพรวม) เหตุการณ์ที่

ก่อให้เกิดความเครียดเรื่องเพ่ือนร่วมงาน และทุนพลังใจทางบวก 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร  

 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานน าเข้าและ

จัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง พบว่า ความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ 

(p<0.001) กล่าวคือ ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

ปัจจัยท านายความสุขในการท างาน 

เมื่อน าปัจจัยที่ศึกษาท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และการที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ) ปัจจัย

ด้านการท างาน (ต าแหน่งงาน อายุการท างาน และการท างานล่วงเวลา) ปัจจัยด้านจิตสังคม 

(เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด) มาวิเคราะห์ด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 

Regression) แบบขั้นตอน พบว่า ปัจจัยทุนพลังใจทางบวก สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนน

เฉลี่ยความสุขในการท างานได้ร้อยละ 18.3 เมื่อเพ่ิมปัจจัยอายุการท างานสามารถอธิบายการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความสุขในการท างานได้ร้อยละ 22.8 และเมื่อเพ่ิมปัจจัยการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง คะแนนเฉลี่ยความสุขในการท างานได้

ร้อยละ 26.5  

สรุปปัจจัยที่สามารถท านายความสุขในการท างาน ได้แก่ ทุนพลังใจทางบวก อายุการท างาน 

และการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
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ปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์กร 

เมื่อน าปัจจัยที่ศึกษาท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และการที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ) ปัจจัยด้าน

การท างาน (อายุการท างาน) ปัจจัยด้านจิตสังคม (เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (ภาพรวม) 

เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดเรื่องเพ่ือนร่วมงาน และทุนพลังใจทางบวก) มาวิเคราะห์ด้วยสถิติ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) พบว่า ปัจจัยทุนพลังใจทางบวก สามารถอธิบายการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 24.6 เมื่อเพ่ิมปัจจัยอายุ สามารถอธิบาย

การเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 29.6 เมื่อเพ่ิมปัจจัยเหตุการณ์ที่

ก่อให้เกิดความเครียด สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 

30.8  

สรุปปัจจัยที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ทุนพลังใจทางบวก อายุ เหตุการณ์

ที่ก่อให้เกิดความเครียด  

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง  

จ านวน 239 คน ส่วนใหญ่มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง หมายถึง  ปัจจัยต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งส่งผลให้บุคคลสามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากร

ในองค์การต่อองค์การยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์การได้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ โดยมีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ดังนี้ 

1. เพศที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยเพศชายมีความสุขในการท างานมากกว่าเพศหญิง สอดคล้องกับกรรณิการ ตามูลวง 
(2553)(24) ท าการศึกษาเรื่องการศึกษาเรื่องความสุขในการท างานของพนักงานสาขา ธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตก าแพงเพชร พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน โดยเพศชายมีระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน
มากกว่าเพศหญิง ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เนื่องด้วยเพศหญิงส่วนใหญ่มีลักษณะของความเห็นใจ 
อารมณ์อ่อนไหว การดูแล การเห็นความส าคัญในสัมพันธภาพระหว่างกัน ซึ่งอาจส่งผลต่อการท างาน 
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ในบางครั้งที่พบปัญหา อุปสรรคในการท างาน จึงท าให้ผ่านปัญหาเหล่านั้นไปได้ยากกว่าเพศชาย 
สังคมมองว่าต้องเป็นเพศท่ีเขม้แข็ง กล้าแสดงออก เป็นผู้น า มั่นใจในตนเอง พ่ึงพาตนเองได้ เมื่อเผชิญ
ปัญหา จึงสามารถหาวิธีทางและจัดการปัญหาในการท างานไปสู่เป้าหมายได้ง่ายกว่า จึงท าให้เพศชาย
มีความสุขในการท างานมากกว่าเพศหญิง 

2. อายทุี่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ โดยพนักงานที่มีอายุมากมีความสุขในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย สอดคล้องกับ 

กรรณิการ ตามูลวง (2553)(24) พบว่า พนักงานกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อ

ความสุขในการท างานมากกว่ากลุ่มอายุที่น้อยกว่า 45 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะมี

ความสุขในการท างานมากขึ้นด้วย พัชรพรรณ ชื่นสงวน (2554)(25) พบว่า ช่วงกลุ่มอายุมากกว่า 40 ปี 

มีความสุขในการท างานมากกว่าช่วงอายุกลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากอาจเป็นเพราะช่วงวัยกลางคนเป็นช่วงที่

คนทั่วไปมีช่วงเวลาการท างานมาระยะหนึ่ง มีประสบการณ์ในการท างาน หรือประสบความส าเร็จใน

วิชาชีพ ต าแหน่ง มีรายได้สูง อรรถพร คงเขียว (2554)(26) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี มี

ความสุขในการท างานน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุมากกว่า ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานที่มี

อายุมากกว่า ย่อมได้ผ่านการท างานและการใช้ชีวิตที่มากกว่า ได้พบปัญหาและอุปสรรคในการด าเนิน

ชีวิต มีประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้มากกว่า และได้เรียนรู้การแก้ไขปัญหาต่างๆ ท าให้สามารถน า

ประสบการณ์เหล่านั้นมาใช้ในการท างานปัจจุบันได้ ส่งผลให้ความสุขในการท างานมีมากกว่าพนักงาน

ที่มีอายุน้อย 

3. ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่ามีความสุขในการท างานมากกว่าพนักงานที่มี

การศึกษาสูงกว่า สอดคล้องกับ กัลยารัตน์ อ๋องคณา(2549)(16) พบว่า การศึกษาระดับปริญญาโทมี

ความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับความสุขในการท างาน ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า พนักงานที่มีการศึกษาที่

สูงขึ้นย่อมได้รับงานที่มีความยากและท้าทายความสามารถมากกว่า ซึ่งอาจก่อให้เกิดความกดดันหรือ

ความเครียดในการท างาน ท าให้มีความสุขในการท างานน้อยกว่า นอกจากนี้การวิจัยนี้ พบว่า ปัจจัย

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ระดับสามารถท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ 

26.5  

4. สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/คู่มีความสุขในการท างานมากกว่าพนักงานที่มี
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สถานภาพโสด/อย่าร้าง/หม้าย สอดคล้องกับ ฉันทิกา บุญเตี้ย (2555)(27) พบว่า สถานภาพสมรสที่

แตกต่างกันมีผลต่อระดับความสุขในการท างาน สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ

ท างาน การมีสมรสหรือมีคู่ท าให้มีคนรับฟังเมื่อเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ลด

ความเครียด และสร้างความผ่อนคลายได้ วรรณพร พรายสวาท (2552)(28)  อธิบายว่า พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสจะได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคู่สมรส เป็นที่ปรึกษาและสามารถช่วยแก้ไข

ปัญหา ท าให้ลดความเครียดและความเบื่อหน่ายจากการท างานได้ และท างานอย่างมีความสุข ดังนั้น

จึงอธิบายได้ว่า การที่พนักงานมีคู่หรือสมรสนั้น เสมือนมีที่พ่ึงพิงอยู่ที่บ้าน เมื่อเจอปัญหาหรืออุปสรรค

ในการท างาน คู่ก็จะเป็นที่ปรึกษา เป็นเพ่ือนคู่คิด ช่วยลดความวิตกกังวล และสามารถผ่านพ้นปัญหา

เหล่านั้นไปด้วยกันได้ 

5. การที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุข

ในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแล

รับผิดชอบ มีความสุขในการท างานพนักงานที่ไม่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ จากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แม้ว่าจะไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแล

รับผิดชอบกับความสุขในการท างานโดยตรง แต่จากการศึกษาของ กนกพร สุขารมณ์ (2543)(29) 

พบว่า ภาระครอบครัว ไม่มีผลกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 

จ ากัด (มหาชน) ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากการมีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแล เป็นเสมือน

เป้าหมายหนึ่งในการท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน แต่ยังได้ท าเพ่ือครอบครัว 

มีรายได้ไปดูแลครอบครัวของตนเอง จึงท าให้พนักงานที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบมี

ความสุขในการท างานมากกว่า 

6. ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีต าแหน่งงานในระดับพนักงานอาวุโสมีความสุขในการท างาน

มากกว่าพนักงานในระดับพนักงานและระดับหัวหน้างาน สอดคล้องกับ พรรณิภา สืบสุข (2548)(30) 

พบว่า ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของอาจารย์พยาบาล ขัดแย้งกับ 

นภัสชล รอดเที่ยง (2550)(17) พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งทางการบริหารมีความสุขในการท างาน

มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งทางการบริหาร ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานอาวุโสได้ผ่าน

ประสบการณ์ท างานมามากกว่าระดับพนักงาน จึงมีวิธีการท างานและรับมือกับปัญหาในการท างานได้



 69 

ดีกว่า ส่งผลให้มีความสุขในการท างานมากกว่า และพนักงานอาวุโสมีความสุขในการท างานมากกว่า

ระดับหัวหน้า เนื่องจากไม่ต้องรับแรงกดดันจากการที่ตนเองเป็นหัวหน้า ไม่ต้องควบคุมหรือบริหาร

จัดการผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 

7. อายุการท างานที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่ามีความสุขในการท างานมากกว่าพนักงานที่

มีอายุการท างานน้อยกว่า สอดคล้องกับ ฉันทิกา บุญเตี้ย (2555)(27) พบว่า อายุการท างานที่แตกต่าง

กันส่งผลต่อระดับความสุขในการท างานของพยาบาล ชุติกาญจน์ เปาทุบ (2553)(31) พบว่า พยาบาลที่

มีอายุการท างานมากกว่า 26 ปี มีความสุขในการท างานมากกว่าพยาบาลที่มีอายุการท างานน้อยกว่า 

26 ปี อธิบายว่า ประสบการณ์ท างานจะท าให้เกิดการเรียนรู้และเข้าใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานจน

ช านาญมากขึ้น ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ทัศนีย์ ตรีชิโนรส (2556)(32) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี

อายุการท างานมากกว่า 10 ปี มีความสุขในการท างานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ ดังนั้นจึงอธิบายได้

ว่า เมื่อพนักงานมีอายุการท างานที่มากขึ้น การสั่งสมประสบการณ์ในการท างานย่อมมากขึ้นตามไป

ด้วย พนักงานสามารถจัดการปัญหาหรืออุปสรรคที่พบเจอในการท างานได้ดี เนื่องจากได้ผ่าน

ประสบการณ์เหล่านั้นมาแล้ว มีทักษะและวิธีการในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

นอกจากนี้การวิจัยนี้ พบว่า ปัจจัยอายุการท างานสามารถท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ 

22.8 

8. การท างานล่วงเวลาที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลา 31 – 40 ชั่วโมงต่อเดือนมี

ความสุขในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีชั่วโมงการท างานล่วงเวลากลุ่มอ่ืนๆ จากการทบทวน

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แม้ว่าจะไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแล

รับผิดชอบกับความสุขในการท างานโดยตรง แต่จากการศึกษากฎกระทรวง ฉบับที่  3 ออกตามความ

ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2551(33) ก าหนดให้ชั่วโมงการท างานล่วงเวลา การท างานใน

วันหยุด และการท างานล่วงเวลาในวันหยุด รวมแล้วต้องไม่เกิน 36 ชั่วโมง/สัปดาห์ อรรถพร คงเขียว 

(2554)(26) พบว่า ผู้ที่มีรายได้สูงกว่า มีความสุขในการท างานมากกว่าผู้ที่มีรายได้น้อยกว่า ดังนั้นจึง

อธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานที่ท างานล่วงเวลา 31 – 41 ชั่วโมงต่อเดือน เป็นชั่วโมงการท างาน

ล่วงเวลาที่ไม่มาก เฉลี่ยไม่เกิน 10 ชั่วโมงต่อสัปดาห์หรือวันละ 1-2 ชั่วโมงเท่านั้น ท าให้พนักงานมี
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รายได้เพ่ิมขึ้น เมื่อพนักงานมีรายได้ที่เพ่ิมขึ้นและไม่รู้สึกว่าตนเองท างานหนัก จึงท าให้พนักงานมี

ความสุขในการท างานเพ่ิมข้ึน 

9. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่ไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดมีความสุข

มากกว่าพนักงานที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด สอดคล้องกับ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553)(34) พบว่า 

ความเครียดส่งผลต่อความสุขในการท างาน กล่าวคือ บุคลากรที่มีความสุขมีแนวโน้มที่จะสร้างผลงาน

ที่ดีในระยะยาว ถ้ามีความเครียดระหว่างท างานจะน าไปสู่การเกิดอุปสรรคต่อความส าเร็จ  ดังนั้นจึง

อธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด จึงไม่มีเรื่องในกังวลใจในระหว่างการ

ท างาน ไม่มีแรงกดดันจากความเครียดเรื่องงาน เรื่องครอบครัว หรือเรื่องอ่ืนๆ ท าให้ท างานให้อย่าง

สบายใจ และท างานอย่างมีความสุข 

10. ทุนพลังใจทางบวกที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูงมีความสุขมากกว่า

พนักงานที่มีทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ อรุณรัตน์ แสงสุวรรณ (2556)(35) 

อธิบายว่า พนักงานที่มีมุมมองความคิดเชิงบวกต่อการท างาน มีความหวัง มีการมองโลกในแง่ดี มีการ

แก้ปัญหาที่ดี มีการจัดการกับความเครียดในการท างานได้ดี ส่งผลให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข 

ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานมีการจัดการกับความเครียด ปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นได้ดี มอง

โลกในแง่ดี ย่อมท าให้พนักงานผ่านอุปสรรคเหล่านั้นไปได้ ท าให้ไม่มีเรื่องเครียดหรือความกังวลใจ ท า

ให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุข นอกจากนี้การวิจัย พบว่า ปัจจัยทุนพลังใจทางบวกสามารถ

ท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ 18.3  
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

1. อายทุี่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

โดยพนักงานที่มีอายุมากมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย สอดคล้องกับเสาวรส 

สุสันทัด(2552)(36) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อธิบาย

ว่า พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย เนื่องจากเมื่อ

พนักงานมีอายุมากขึ้นก็จะค านึงถึงความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพมากกว่าพนักงานที่มีอายุ

น้อย เพราะพนักงานที่อายุน้อยยังเป็นคนรุ่นใหม่ที่ต้องการแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถและมี

ความกังวลในปัจจัยอื่นๆ น้อยกว่า เช่น เรื่องครอบครัว ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานมีอายุที่มาก

ขึ้น มักจะเริ่มมองหาความมั่นคงในชีวิต โดยเฉพาะเรื่องการท างาน ที่ต้องการที่ท างานที่มั่นคง มี

รายได้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ลดความท้าทายในชีวิต ไม่อยากเปลี่ยนแปลงอาชีพหรือต้องปรับตัว

เข้ากับที่ท างานใหม่ เพราะไม่รู้ว่าจะพบเจออุปสรรคอะไรในที่ท างานใหม่ จึงท าให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย ที่พร้อมจะเผชิญกับสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ เพ่ือค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดให้กับ

ชีวิต นอกจากนี้จากการวิจัย พบว่า ปัจจัยอายุสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 29.6 

2. ระดับการศึกษาที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่ามีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่

มีการศึกษาสูงกว่า สอดคล้องกับ กินรี อินทะวงศ์ (2551)(37) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา

สูงจะมีความผูกพันอันเนื่องมาจาการลงทุน และความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่น้อยกว่ากลุ่ม

ตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ า ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เพราะพนักงานที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่น

ในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย และมีโอกาสเลือกอาชีพไดมาก สวนพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ ามักจะไมมีความเชื่อมั่นในตนเองต่ า จะออกไปหางานท าใหม่ จึงมีความตั้งใจและทุ่มเท

แรงกายแรงใจที่จะท าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด คิดถึงงานที่ตนไดลงทุนลงแรงให้กับองค์กร  จึงเกิดความ

รสูึกผูกพันต่อองค์กร  

3. สถานภาพสมรสที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/คู่มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่โสด/

หม้าย/หย่าร้าง สอดคล้องกับ วรรณพร พรายสวาท(28) อธิบายว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสน่าจะมี

ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด เกิดจากการได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม
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จากคู่สมรส เป็นทีป่รึกษาและสามารถช่วยแก้ไขปัญหา ท าให้ลดความเครียดและความเบื่อหน่ายจาก

การท างานได ้ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานที่มีคู่หรือสมรส จะมีบุคคลในครอบครัวที่เป็นที่

พ่ึงในการให้ค าปรึกษา และช่วยกันเผชิญกับปัญหาอุปสรรคไปด้วยกัน ไม่รู้สึกโดดเดี่ยว อีกทั้งยัง

ต้องการความมั่นคงและปลอดภัยในการท างานและในการด ารงชีวิต เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการสร้าง

ครอบครัวให้มั่นคง 

4. อายุการท างานที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีอายุการท างานมากมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มี
อายุการท างานน้อย สอดคล้องกับเสาวรส สุสันทัด(36) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ชุตินธร สวนนุช (2553)(38) พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ท างานมากกว่า 10 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีระยะการท างานต่ ากว่า กล่าวคือ 
คนที่ท างานมานานกว่านั้นจะมีความรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ได้รับการยอมรับจากองค์กร
และเพ่ือนร่วมงาน พร้อมที่จะพยายามท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด  ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า พนักงานที่
มีอายุการท างานที่มากขึ้น ท าให้มีโอกาสในการรับรายได้ที่มากขึ้น ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น จึงมีผลให้
พนักงานที่มีอายุการท างานมากรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนส าคัญขององค์กร ท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่
จะอยากท างานกับองค์กรต่อไปเรื่อยๆ มากยิ่งขึ้น อีกทั้งได้รับผลตอบแทนในด้านต่างๆ มากขึ้น ดังนั้น
เมื่อพนักงานท างานอยู่ในองค์กรต่อไป จะส่งผลให้พนักงานได้รับผลประโยชน์ที่ดีกว่าการไปเริ่มงาน
ใหม่ในองค์กรอื่น 

5. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด สอดคล้องกับ Lambert et 
al. (2013)(39) พบว่า ความขัดแย้งจากความเครียดมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานปราศจากความเครียด ทั้งความเครียดจากที่ท างาน 
ครอบครัว หรือปัจจัยอ่ืนๆ ย่อมท าให้พนักงานไม่กังวล สามารถท างานได้อย่างเต็มที่  เต็ม
ความสามารถ และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ เมื่อพนักงานประสบผลส าเร็จในการท างานย่อมท าให้มี
ความสุขกับงานที่ท าในปัจจุบัน ส่งผลให้ไม่อยากเปลี่ยนงาน ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
นอกจากนี้จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดสามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์กรได้ร้อยละ 30.8 

6. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดเรื่องเพื่อนร่วมงานที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด
ความเครียดเรื่องเพ่ือนร่วมงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด
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ความเครียดเรื่องเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกับจิราภรณ์ น้อยนคร (2551)(40) พบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า 
หากพนักงานมีความสุขในการท างาน แต่มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน ย่อมท าให้การท างานไม่ราบรื่น 
เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการท างาน ท าให้งานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ ซึ่งหากพนักงาน
มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี พร้อมที่จะทุ่มเทท างานไปด้วยกัน ย่อมท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกดีต่อการ
ท างาน ต่อองค์กร เสมือนองค์กรเป็นบ้านที่มีสมาชิกที่คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร 

 7. ทุนพลังใจทางบวกที่แตกต่างท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีทุนพลังใจทางบวกสูงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มี
ทุนพลังใจทางบวกต่ ากว่า สอดคล้องกับ วรรณะ บรรจง (2558)(41) พบว่า ทุนพลังใจทางบวกมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน อธิบายว่า ทุนพลังใจทางบวกท าให้บุคคลมีการมองโลก
ในแง่ดี คิดบวก มีความเชื่อมั่นความสามารถของตนเอง ท าให้บุคคลคิดสร้างสรรค์ในตนเองและสังคม 
มีความหวัง ต้องการสร้างทางเลือกต่างๆ เพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ถึงแม้ว่าจะมี
อุปสรรคก็ตาม บุคคลประสบผลส าเร็จในงาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันในงานและความผูกพันต่อ
องค์กร นอกจากนี้การวิจัย พบว่า ปัจจัยทุนพลังใจทางบวกสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้
ร้อยละ 24.6 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร
พนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง พบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ ลักษมี สุดดี (2550)(42) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน กล่าวคือ เมื่อพยาบาลมีความยึดมั่นต่อ
องค์กรสูง จะท าให้เกิดทัศนคติที่ดี เกิดการเสียสละอย่างเต็มใจ และท างานอย่างเต็มความสามารถ
ให้กับองค์กร ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน พอใจในงานที่ท า ท าให้พยาบาลมีความสุขในการ
ท างาน ทัศนีย์ ตรีชิโนรส (2556)(32) พบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ดังนั้นผู้บริหารองค์กรควรส่งเสริมและพัฒนานโยบายในส่วนของทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้
เข้าถึงและเข้าใจพนักงาน เพื่อน าไปสู่การท าให้พนักงานเกิดความสุขในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะหากพนักงานมีความสุขในการท างานมากขึ้น ก็จะท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ในทางเดียวกันหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น พนักงานก็จะมี
ความสุขในการท างานมากขึ้นเช่นกัน 

 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่งเท่านั้นไม่
สามารถสรุปผลการวิจัยนี้ว่าเป็นตัวแทนของพนักงานบริษัทอ่ืนๆ เนื่องจากความแตกต่างในงาน 

 

การน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

 ผลวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลให้องค์กรน าไปพัฒนาและแนวทางในการสร้างความสุข
ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงาน โดยการก าหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตร์
ของแผนกทรัพยากรบุคคล ในเสริมสร้างความสุขในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และทุนพลังใจ
ทางบวก 

 ความสุขในการท างาน ข้อค าถามท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือ เมื่อรับมอบหมายงานและการ
ปฏิบัติได้ทันเวลาก าหนด รองลงมา คือ ความมั่นใจว่างานที่ท ามีความมั่นคง และความพอใจกับ
ความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย แสดงให้เห็นว่า ความสุขในการท างานของพนักงาน
นั้นมาจากตัวพนักงานที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงความสุขในการท างาน
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ของพนักงานเกิดจากการมีความมั่นใจในความมั่นคงของงาน ไม่ต้องเปลี่ยนงาน ดังนั้นการก าหนด
ยุทธศาสตร์ในด้านการมอบรางวัลส าหรับการที่พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถและ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น การประเมินผลการท างานโดยการเพ่ิมโบนัสประจ าปีและการขึ้น
เงินเดือน การเพ่ิมสวัสดิการในด้านเกี่ยวกับครอบครัว อาทิ การประกันสุขภาพพ่อและแม่ เพ่ือเป็น
การเพ่ิมความม่ันคงในการท างาน ว่าหากพนักงานท างานในองค์กรนี้ ไม่เพียงแต่ตนเองเท่านั้นที่ได้รับ
การประกันด้านสุขภาพ แต่ครอบครัวของพนักงานก็จะได้รับเช่นกัน หรือการมอบของขวัญในวันจัด
กิจกรรมปีใหม่ โดยเพ่ิมมูลค่าของรางวัล เป็นต้น เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการท างาน ท าให้พนักงาน
รู้สึกหายเหนื่อยกับงาน และพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นไป 

 ความผูกพันต่อองค์กร ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รองลงมา คือ ความทุ่มเทให้กับการท างาน 
ไม่เพียงเพ่ือตัวเองแต่เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร และการยอมรับและยินดีปฏิบัติงานตาม
แนวนโยบายขององค์กร แสดงให้เห็นถึงความเต็มใจและความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน ทั้งใน
ส่วนของตนเองและเพ่ือองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมาย และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ การคิดว่าจะท างานกับองค์กรนี้ตลอดไปจนกระทั่งเกษียณอายุ ดังนั้น องค์กรควรก าหนดนโยบาย
การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคง มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง และยั่งยืน เช่น การจัดท า
ระเบียบหลักเกณฑ์ในการปรับต าแหน่งงานอย่างชัดเจน ว่าพนักงานทุกคนมีสิทธิก้าวหน้าในหน้าที่การ
ท างาน รวมถึงการแสดงการเติบโตของบริษัท ผ่านทางสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร เพ่ือสร้าง
ความมั่นใจต่องาน และต่อองค์กร ว่าพนักงานทุกคนจะสามารถเติบโตและก้าวไปข้างหน้าพร้อมๆกับ
องค์กร  

ทุนพลังใจทางบวก ข้อค าถามที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือ ปัญหาอะไรก็ตามล้วนมีหลาย
ทางออก แสดงถึงการมองปัญหาของพนักงานว่า เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ปัญหานั้นสามารถแก้ไขได้ด้วยวิธี
ต่างๆ ไม่ใช่มีเพียงแค่ทางเลือกเดียว รวมถึงข้อค าถามที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา ได้แก่ การที่ต้องตก
อยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบากในการท างาน พนักงานก็จะสามารถหาทางออกจากสถานการณ์
เหล่านั้นได,้ พนักงานสามารถผ่านพ้นความยุ่งยากในการท างานได้เพราะเคยผ่านประสบการณ์ท างาน
ที่ยากล าบากมาก่อน และการท างานโดยยึดหลักที่ว่าแม้ในสถานการณ์ที่เลวร้ายก็ยังมีสิ่งดีๆแทรกอยู่
เสมอ แสดงให้เห็นถึงการเจอปัญหาอุปสรรคในการท างาน พนักงานสามารถจัดการและผ่านพ้น
ปัญหาไปได้ รวมถึงมองเห็นแง่บวกของปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นได้ด้วย และข้อค าถามที่มีคะแนน
เฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ในการท าสิ่งต่างๆ ไม่เคยเป็นไปตามที่ต้องการ เนื่องจากการท างานทุกคนต่างก็
คาดหวังในงานประสบความส าเร็จ คาดหวังให้เป็นดั่งที่ใจต้องการ แต่ในความเป็นจริงแล้ว ในแต่ละ
วันพนักงานมักเผชิญกับปัญหาอุปสรรคที่ไม่คาดคิด ดังนั้นการที่พนักงานผ่านพ้นปัญหาในการท างาน
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ไปได้ โดยเห็นมุมมองด้านบวกของปัญหาจึงถือเป็นจุดแข็งที่ดีขององค์กรและควรส่งเสริมหรือพัฒนา
วิธีการผ่านพ้นปัญหาของพนักงาน โดยผ่านการฝึกอบรม ผ่านการกิจกรรมท่องเที่ยวประจ าปี เช่น 
กิจกรรมแบ่งปันประสบการณ์การผ่านพ้นปัญหาด้วยพลังบวกในตัวคุณ เป็นต้น เพ่ือให้พนักงานแต่ละ
คนที่มีวิธีการต่างๆ ในการแก้ไขปัญหาในการท างานได้แบ่งปันประสบการณ์ เรื่องราวที่พบ แล้วได้
ผ่านพ้นปัญหาเหล่านั้น ให้กับเพ่ือนร่วมงานได้ฟังและสามารถน าไปปรับใช้กับตนเองได้ ซึ่งทุนพลังใจ
ทางบวกเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร หาก
พนักงานมีทุนพลังใจทางบวก มีการมองโลกในแง่ดี ก็จะมีวิธีการจัดการกับอุปสรรคที่ต้องเผชิญในการ
ท างานได้ดี ไม่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมการสร้างสุขภาพจิตที่ดี
ให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานมีความสุขกับการท างาน และเกิดความผูกพันต่อองค์กร พร้อมที่จะ
ทุ่มเทพลังกายและใจให้กับงาน เมื่องานบรรลุผลส าเร็จ ย่อมส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จเช่นกัน 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรครั้งต่อไป ควรมี
การศึกษาเก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างระดับผู้บริหาร ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้อ านวยการฝ่าย เพ่ือน ามา
เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างในระดับพนักงานปฏิบัติการ  และการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Study) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก อาจเป็นอีกหนึ่งทางเลือกที่อาจจะได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์มากขึ้น  

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสุขในการท างานโดยภาพรวม ในการศึกษาครั้งต่อไป  
ควรมีการศึกษาความสุขในการท างานรายด้าน เช่น ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เป็นต้น เพ่ือศึกษาลึกลงไปในรายละเอียดของ
ความสุขในการท างาน 

3. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นเพ่ิมเติมที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กร เช่น ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียดในการท างาน ปัจจัยด้านสวัสดิการ ภาวะสุขภาพจิต  
เป็นต้น 
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