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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัสงัคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงไปอยา่งมากในหลายๆดา้น เชน่ ดา้นเศรษฐกจิ 

ดา้นสงัคม ดา้นวฒันธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นทกัษะความรู้ และดา้นเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง

น้ีนาํไปสูก่ารพฒันาในดา้นตา่ง  ๆ เชน่ การเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศ การพฒันาทางดา้น

การศึกษาอยา่งทัว่ถึง และระบบสาธารณูปโภคตา่งๆที่ให้ความสะดวกสบายในการใชชี้วิตมากขึ้ น 

ส่ิงเหลา่น้ีลว้นสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตของประชาชนในดา้นความเป็นอยู ่ สุขภาพกาย สุขภาพจิต การมี

ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการใชชี้วิต มีส่ิงของหรือเงินใชต้ามความจาํเป็นในชีวิตประจาํวนั และการ

อยูใ่นสงัคม ส่ิงแวดลอ้มที่ดี การมีคณุภาพชีวิตที่ดีนั้นจึงไมไ่ดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงเพียงอย ่าง

เดียว ทุกปัจจยัที่กลา่วมาลว้นมีความเก ีย่วขอ้งและสง่ผลตอ่กนั หากชีวิตในแตล่ะดา้นเกดิความสมดุล 

(สาํนกังานสถิติแหง่ชาติ, 2561)  

 สุขภาพจิตเป็นสว่นสาํคญัในแนวคิดเร่ืองสุขภาวะ เพราะเป็นส่ิงที่สามารถทาํใหบุ้คคล

เป็นตามส่ิงที่ตนใหค้ณุคา่ ในทางกลบักนัการเป็นหรือทาํในส่ิงตา่งๆตามท่ีตนเห็นคณุคา่นั้น ถือเป็น

ตวัสง่เสริมสุขภาพจิตด้วยสมรรถนะนั้นถูกกาํหนดตามสภาพทางสงัคม เศรษฐกจิ และส่ิงแวดล้อม 

สงัคมไทยไมไ่ดใ้หค้วามสาํค ัญในการป้องกนัและเสริมสร้างพลงัในดา้นสุขภาวะทางจิตมาก นัก 

และยิ่งในปัจจุบนัเทคโนโลยีกา้วหนา้และความสมัพนัธ์ในสงัคมมีความซบัซอ้นหลายมิติมากขึ้น ยิ่ง

สามารถสร้างผลกระทบตอ่จิตใจไดง่้ายขึ้น อีกทั้งความใกลชิ้ดในสงัคมระดบัครอบครัวอาจน้อยล ง 

จะดว้ยสภาพแวดลอ้มหรือความจาํเป็นดา้นเศรษฐกจิยิ่งทาํใหโ้จทย์ในการแกปั้ญหากซ็ ับซอ้นตา ม

ไปดว้ย ด ังนั้นจึงควรเร่ิมจากตนเองกอ่นในการสร้างพลงับวกและสติให้เข ้มแข็ง รวมทั้งขยาย

ออกไปโดยสงัคมทุกภาคสว่นร่วมสนบัสนุนสร้างกาํลงัใจ สร้างเกราะป้องกนัที่จะเป็นประโยชน์ทั้ง

ในสว่นบุคคล รวมทั้งสว่นรวมเพราะปัญหานับวนัจะรุนแรงขึ้ น (กรมสุขภาพจิต, 2562) ในมุมของ

แรงงานจาํนวนการวา่งงานที่เพ่ิมสูงขึ้นในปัจจุบนัและการจา้งงานที่มีคณุภาพตํ่า เป็นปัจจยัเส่ียงที่ทาํ

ใหเ้กดิความความเหลื่อมล ํ้าและสง่ผลตอ่สุขภาพจิต เน่ืองจากการวา่งงาน การจา้งงานที่มีคณุภาพตํ่า  

นั้นสมัพนัธ์อยา่งมากกบัฐานะทางสงัคม ระดบัความรู้ทกัษะ อาการวิตกกงัวล และอาการซึมเศร้า  
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แสดงใหเ้ห็นวา่ผลกระทบเหลา่น้ียิ่งชดัเจนมากขึ้นหากแรงงานไทยมีอตัราการวา่งงานสูงขึ้ นเ ร่ือยๆ

เป็นเวลานาน (องค์การอนามยัโลก, 2557) 

 ทา่มกลางกระแสโลกาภิวตัน์ในปัจจุบนัที่รูปแบบการทาํงานที่เปลี่ยนแปลงไปมีค วาม

หลากหลาย เช่น การทํางานทางไกลผ ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ (teleworking) การทํางานแบบ

ยืดหยุน่เวลาทาํงาน (flextime) การประกอบธุรกจิตลอด 24 ชัว่โมง ทาํใหห้ลีกเลี่ยงผลกระทบจาก

งานที่มีตอ่ชีวิตสว่นตวัไดย้าก กอ่ใหเ้กดิผลกระทบตอ่สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทํางาน และยงัผลให้เกดิผลเสียต่อสุขภาพอีกดว้ย การศึกษาน้ี จึงมีความสนใจและให้

ความสาํคญักบัเร่ือง ความทา้ทายในงาน (Work Challenge) สุขภาวะทางจิต (Psychological well-

being) และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (Work-life balance) โดยใหค้วามสาํคญักบัเวลา

สาํหรับชีวิตสว่นตวัเชน่กนักบัเวลาสาํหรับการทาํงาน (Gilbert, 2011) 

 ปฏิเสธไมไ่ดว้า่การทาํงานเป็นสว่นหน่ึงที่สาํค ัญในการดํารงชีวิต การทาํงานจะนํา

รายไดม้าสูต่วัเราและครอบครัวและเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัศ ักยภาพของตัวเอง แตก่ารทาํงานกไ็ม่ใช่

ท ั้งหมดของชีวิต เพราะชีวิตยงัมีอีกหลายดา้น ทั้งความฝันที่เราตอ้งทาํใหส้าํเร็จ สุขภาพร่างกายของ

แตล่ะบุคคลที่ตอ้งดูแล ครอบครัว และความสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่นที่เราตอ้งรักษา ยงัไมร่วมถึงความสนใจ

หรือความสามารถดา้นอื่น  ๆ ปัญหาหน่ึงของคนวยัทาํงาน ท่ีถูกพูดถึงและผูค้นเร่ิมใหค้วามสาํคญัมาก

ขึ้น คือการพยายามทาํใหชี้วิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัสมดุลกนั (Work-Life Balance) ซึ่งอาจจะ

ไมส่ามารถทาํไดโ้ดยง่าย เน่ืองจากแตล่ะปัจจัยมีรายละเอียดมากมายที่เ ราต้องบริหารจดัการ ทั้ง

รูปแบบการทาํงานในปัจจุบนัเปลี่ยนแปลงไปอยา่งมากจากเดิม หลายๆคนอาจสมัผ ัสได้วา่ ขณะที่

ดาํเนินชีวิตในแตล่ะวัน เราแทบจะไมมี่เสน้แบ่งระหวา่งเวลางานและเวลาส่วนตัว สว่นหน่ึงเ ป็น

เพราะการเติบโตของเทคโนโลยีที่ทาํใหค้นสามารถติดตอ่ระหวา่งกนัได ้ 24 ชัว่โมง รวมทั้งแนวคิด

การทาํงานทีเ่ปลี่ยนไปตามยุคสมยั พนกังานสามารถทาํงานไดต้ลอดเวลา จากทุกๆที่ สง่ผลใหก้าร

ทาํงานตามเวลาปกติถูกลดบทบาทลง แตก่รอบเวลาในการทาํงานที่มีความยืดหยุน่กลบัถูกสร้างขึ้ น 

และกลายเป็นที่ตอ้งการของคนทาํงานยุคน้ี เพราะสามารถปรับรูปแบบการทาํงานและดาํรงชีวิตได้

อยา่งอิสระ แตเ่ม่ือมองยอ้นกลบัไปเร่ืองความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน กลบัพบวา่พนกังาน

บางคนอาจจะอยากมีเวลาดูแลความรับผิดชอบทั้งที่ทาํงานและที่บา้นใหไ้ดอ้ยา่งไมข่าดตกบกพร่อง 

บางคนอาจจะแคอ่ยากมีสุขภาพที่ดีขึ้น หรือมีเวลาไปทาํกจิกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจที่ตวัเองชอบ บ้าง 

หรืออาจมีพนกังานบางคนที่ตอ้งการใชโ้อกาสในการทาํงาน เพ่ือเป็นการพฒันาศกัยภาพใน ตวัเอง

โดยไมจ่าํกดัวิธีการทาํงานและกรอบเวลา ไมว่า่จะมีความตอ้งการแบบไหน พนกังานทุกคนมกัจะมี
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จุดเหมือนร่วมกนัตรงที่ทุกคนตา่งกอ็ยากทาํงานในองค์กรที่ใสใ่จคณุภาพชีวิตของพนักงาน อีกทั้ง

สุขภาพจิตที่ดี เ ป็นส่วนสําคญัของสุขภาพ เ ป็นสภาวะที่บุคคลสามารถรับรู้ศ ักยภาพของตวัเอง 

สามารถรับมือกบัความเครียดในชีวิต สามารถทาํงานใหเ้กดิประโยชน์และสร้างสรรค ์ และสามารถ

ทาํประโยชน์ใหก้บัองค์กรและสงัคมได ้(กรมสุขภาพจิต, 2562) 

 

 

1.2 คาํถามงานวจิัย 

 ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานส่งผล ต่อ

ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้หรือไม ่อยา่งไร 

 

1.3 วตัถุประสงค์งานวจิัย 

 เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการทาํงานตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศนูย์การคา้ 

 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 

 ผูวิ้จยัมีการกาํหนดขอบเขตของการวิจยั ดงัน้ี 

 1. ขอบเขตทางดา้นเน้ือหา ในการศึกษาครั้งน้ีมุง่ศึกษาความสัมพนัธ์ของความท้าทาย

ในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ตอ่ความผูกพนัในงานของพนักงา น

ศูนย์การคา้แหง่หน่ึง 

 2. ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานศูนย์การคา้แหง่หน่ึง 33 สาขาทัว่ประเทศ จาํนวน 

4,867 คน  

 3. ขอบเขตดา้นกลุม่ตวัอยา่ง กลุม่ตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษา กาํหนดโดยสูตรของ Taro 

Yamane เพ่ือใหไ้ดจ้าํนวนของกลุม่ตวัอยา่งจาํนวน 370 คน 

 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา โดยระยะเวลาในการดาํเ นินงานวิจยัต ั้งแตเ่ดือนกนัยา ยน 

2563 - เมษายน 2564 
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1.5 สมมติฐานของการวจิัย 

 ผูวิ้จยัไดก้าํหนดสมมติฐานในการวิจยั ดงัน้ี 

 H1: ปัจจยัดา้นความทา้ทายในงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงานของพนักงาน

ศูนย์การคา้ 

 H2: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นเป็นตวัของตวัเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H3: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H4: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

H5: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

H6: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

H7: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการมีจุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัใน

งานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H8: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 

 

1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 1. ผลของงานวิจยัน้ี เพ่ือใหท้ราบถึงปัญหาที่เกดิขึ้ นในดา้นความทา้ทายในงาน สุข

ภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานของพนกังานศูนย์การคา้แหง่หน่ึง 

 2. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถนาํไปใชเ้พ่ือสร้างแนวทางดา้นความทา้ทายในงาน สุข

ภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานของพนกังานศูนย์การคา้แหง่หน่ึง 

 3. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถนาํไปใชเ้พ่ือใหอ้งค์กรสามารถจดัแผนการปฏิบติั นโยบาย 

และกจิกรรมที่เหมาะสมใหก้บัพนกังานในองค์กร เพ่ือใหพ้นกังานเกดิสุขภาวะทางจิต และความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
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 4. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ทางดา้นการวิจยั และตอ่ยอดสาํหรับ

งานวิจยัที่เก ีย่วขอ้งตอ่ไปในอนาคตได ้

 

 

1.7 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

             ตวัแปรตน้                                                                          ตวัแปรตาม 

 

ความทา้ทายในงาน 

(Work Challenges) 

 

สุขภาวะทางจิต 

(Psychological Well-being) 

   - ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 

(Autonomy) 

   - ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-

Acceptance) 

   - ดา้นความงอกงามในตนเอง 

(Personal Growth) 

   - ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบั

ผูอ้ื่น ,  

   - ดา้นความรอบรู้ดา้น

ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 

Mastery)     

   - ดา้นเป้าหมายในชีวิต (Purpose 

in Life) 

 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน 

(Work life balance) 

ความผูกพนัในงาน 

(Work Engagement) 
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บทท่ี 2 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต ความสมดุลระหวา่งชี วิต

กบัการทาํงานที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้” ครั้งน้ี ผูวิ้จยัไดท้าํการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก ีย่วขอ้งตา่ง  ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการดาํเนินงานวิจยั ดงั

มีรายละเอียดดงัตอ่ไปน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก ีย่วขอ้งกบัความทา้ทายในงาน (Work Challenges) 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก ีย่วขอ้งกบัสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก ีย่วขอ้งกบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทํางาน (Work 

Life Balance) 

 2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก ีย่วขอ้งกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 

 2.5 งานวิจยัที่เก ีย่วขอ้ง 

 2.6 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความท้าทายในงาน (Work Challenges) 

 

 2.1.1 ความหมายของความท้าทายในงาน 

 พวงเพชร (2537) ไดใ้หค้วามหมายของความทา้ทายในงานวา่ งานที่ทา้ทายเป็นงานที่มี

ความพอเหมาะกบัความสามารถ มีความยากในระดบัหน่ึงที่จะตอ้งใชค้วามรอบครอบ ความอดทน

พากเพียร ในการทาํงานนั้นให้สําเร็จ ซึ่งตอ้งอาศยัความสามารถหลายดา้นรวมกนั เม่ือพนกังาน

ไดร้ับมอบหมายงานที่มีความทา้ทาย พนกังานกจ็ะมีความกระตือรือร้นที่จะทาํงานนั้นให้สาํเร็จ จะ

ทาํใหพ้นกังานเกดิความพึงพอใจในการทาํงาน  
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 Brutus et al. (2000) ใหค้วามหมายของความทา้ทายในงาน คือ การที่องค์กรยอมใ ห้

พนกังานไดเ้รียนรู้วิธีการ หรือพฤติกรรมในการทาํงาน รวมทั้งแนวคิดแบบใหม่ๆ  เพ่ือใหเ้กดิทกัษะ

ใหม่ๆ  เพ่ือเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานนั้นอยากพฒันาความสามารถของตนเองใหสู้งขึ้นไปอีก 

 McCauley et al. (1999) ไดใ้หค้วามหมายของความทา้ทายในงานวา่ เป็นความตอ้งการ

ของบุคคลที่จะเอาชนะงานที่ไดร้ับมอบหมาย และความรับผิดชอบตามขอบเขตงานที่ไดร้ับใหส้าํเร็จ 

เพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เชน่ การไดร้ับมอบหมายใหแ้กไ้ขปัญหา การทาํงานภายใต้

สภาวะที่เส่ียง และไมมี่ความแนน่อน 

 

 2.1.2 ความสําคัญของความท้าทายในงาน  

 Carette et al. (2013) ไดก้ลา่วถึงความสาํคญัของความทา้ทายในงานวา่ งานที่มีความทา้

ทายสูงจะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบติังานของพนกังาน และการพฒันาทางอาชีพ 

 Gavin และ Axlerod (1997) ไดก้ลา่ววา่ การมอบหมายงานใหพ้นกังานได้ทาํงา นที่ท ้า

ทาย จะทาํใหพ้นกังานเกดิความพึงพอใจและเกดิแรงจูงใจในการทาํงาน  

 Gordon (1983) ก ล ่า ว ว่า  ค ว า มท้า ท า ย เ ป็ น ส่ว น ห น่ึ ง ข อ ง ลัก ษ ณ ะ ง า น  ( Job 

Characteristic) 

 

 2.1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 ปรียาพร (2534) ได้อธิบายถึงล ักษณะของงานที่ประกอบไปด้วยการที่พนักงาน

รับทราบวา่หนา้ที่ความรับผิดชอบของเขานั้นเป็นงานที่มีความทา้ทาย เป็นงานที่สร้างสรรค์ มีความ

นา่สนใจ ตอ้งอาศยัความรับผิดชอบสูง แตก่ส็ามารถควบคุมการทาํงานไดอ้ยา่งดี และงานนั้นมี

โอกาสที่สาํเร็จไดใ้นระยะเวลา ซึ่งสง่ผลใหพ้นกังานที่ไดร้ับมอบหมายงานนั้นเกดิความพึง พอ ใจ 

นอกจากนั้นลกัษณะงานยงัมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมในการทาํงานอีกด้วย โดยลกัษณะ

งานเป็นส่ิงที่จะจูงใจพนกังานส่งผลเชิงบวกให้พนกังานปฏิบัติงานไดอ้ยา่งดี แตใ่นทางกลบักนัถ ้า

หากมีลกัษณะงานที่ตรงกนัขา้มกจ็ะไมเ่ป็นส่ิงจูงใจสาํหรับพนกังาน จะเกดิความรู้สึกไมพ่ อใ จที่

จะตอ้งทนทาํงานในลกัษณะน้ีเป็นเวลานานและสง่ผลใหพ้นกังานรู้สึกเบื่อหนา่ย 

 ภคินี ดอกไมง้าม (2546) ลกัษณะงาน หมายถึง ภาระหนา้ที่ ความรับผิดชอบ มีความ

ยากง่ายแตกตา่งกนั มีความทา้ทายในงาน ความมัน่คงในอาชีพ และความกา้วหนา้ในการทํางา น 

ตลอดจนงานที่มีเกยีรติ งานที่ทาํใหมี้สิทธิพิเศษ จึงทาํใหเ้กดิความภูมิใจในการทาํงาน 
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 Herzberg et al. (1959) กลา่ววา่ คณุลกัษณะงาน หมายถึง งานที่นา่สนใจ งานที่ทา้ทาย

ใหพ้นกังานตอ้งลงมือทาํ หรืองานที่ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทาํตั้งแตต่น้จนจบโดยลาํพงัแตเ่พียงผู ้

เดียว 

 Hackman และ Oldham (1980) กลา่ววา่ลกัษณะของงานทาํให้พนกังานเกดิแรง จูง ใจ

เ ชิงบวกในการทํางาน ที่จะส่งผลตอ่การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน ประกอบไปดว้ย

คณุลกัษณะ 5 ดา้น ดงัน้ี 

  1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงาน

ที่พนกังานจะตอ้งใชท้กัษะความสามารถและความชาํนาญในการปฏิบติังานหรือในการทาํกจิกรร ม

หลายๆอยา่งของหนว่ยงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

  2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะของงานที่

พนกังานแตล่ะคนสามารถรับรู้ทุกข ั้นตอนของการทาํงาน และพนกังานกส็ามารถทาํงานนั้นไดเ้อง 

ต ั้งแตเ่ร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการ และเกดิผลสาํเร็จของงาน 

  3) ความสาํคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานที่มี

ผลกระทบตอ่ชีวิตความเป็นอยูข่ององค์กร มีผลกระทบตอ่พนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

  4) ความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานที่

เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้อิสรภาพในการใชวิ้จารณญาณของตนเองในการทาํงาน สามารถตดัสิน

ไดด้ว้ยตนเอง แตก่ส็ามารถกาํหนดเวลาในการทาํงานใหส้าํเร็จไดต้ามเป้าหมาย 

  5) ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทาํให้

พนกังานไดท้ราบถึงขอ้มูลยอ้นกลบัของผลลพัธ์ของการทาํงานที่ไดป้ฏิบติัไป เพ่ือนาํขอ้มูลที่ไดร้ับ

ไปปรับปรุงการทาํงานใหดี้ยิ่งขึ้นไป 

 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

 

 2.2.1 ความหมายของสุขภาวะทางจิต  

 อาภากร และคณะ (2562) กล ่าววา่  สุขภาวะทางจิต หรือ ความผาสุกทางจิต เป็น

ความรู้สึกสบายใจ ความรู้สึกมีความสุข การมีสุขภาพอนามยัจิตใจที่ดี มีความสุขในการดาํรงชีวิตใน

ทุกๆวนั มีความสดช่ืนแจม่ใส และมีชีวิตชีวา เป็นสภาวะที่บุคคลสามารถรับรู้ในส่ิงที่ตนตอ้ งการ
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และทําได้สํา เร็จ มีความเป็นตัวของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเอง มีความคิดเ ชิงบวก มีความ

กระตือรือร้นในการใชชี้วิต ซึ่งจะนาํไปสูก่ารที่บุคคลจะมีสุขภาพที่ดีไปดว้ย การพฒันาตวัเอง การมี

สมัพนัธภาพที่ดีกบัสังคมและคนรอบขา้ง การดาํเนินชีวิตไดอ้ยา่งพอเพียงและมีใจที่สงบ มีสภาพ

ชีวิตที่ดีและเป็นสุข  อันเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการจดัการและแกไ้ขปัญหาในการ

ดาํเนินชีวิต การที่บุคคลมีศกัยภาพที่จะพฒันาตวัเองเพ่ือใหเ้กดิคณุภาพชีวิตที่ดี รวมไปถึงความดีงาม

ภายในจิตใจ ภายใตส้ภาพสงัคมและส่ิงแวดลอ้มในปัจจุบนัที่เปลี่ยนแปลงไป มีประสบการณ์และ

ความสามารถในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ เป็นไปตามความปรารถนาของชีวิต ไมท่าํให้

ผูอ้ื่นเดือดร้อน ทาํใหบุ้คคลเกดิความอิ่มเอมใจ  

 จิดาภา และ ภาสกร (2562) กลา่ววา่ สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) คือ 

ผลรวมของการรับรู้ของแตล่ะบุคคลที่มีตอ่เป้าหมายในชีวิตของตนเอง การรับรู้วา่ตนมีความสามารถ

และมีศกัยภาพ การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น มีการยอมรับตนเอง การมองโลกในแง่ดี และรู้สึกว่า

ไดร้ับการยอมรับนบัถือจากผูอ้ื่น 

 

 2.2.2 องค์ประกอบของสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

 Ryff (1989) ได้ให้แนวคิดเก ีย่วกบั สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) มี

องค์ประกอบดงัน้ี 

  1) ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy) หมายถึง คณุสมบติั เชน่ การ

วินิจฉยัดว้ยตนเอง , ความเป็นอิสระ , การอยูภ่ายใตก้ารควบคมุภายในตนเอง , และกฎเกณฑ์ของ

พฤติกรรมภายใน 

  2)  ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) หมายถึง การยึดถือทศันคติ

ในเชิงบวกที่เกดิขึ้นกบัตวัเองในฐานะที่เป็นคณุลกัษณะของการทาํหนา้ที่ทางจิตวิทยาในเชิงบ วกที่

สาํคญั 

  3) ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal Growth) หมายถึงความสามารถ

อยา่งตอ่เน่ืองในการปรับปรุงศกัยภาพของตวับุคคลเพ่ือเติบโต และกา้วหนา้ของบุคคลหน่ึง  ๆ

  4) ด้านการมีสัมพันธภาพที่ดีกบัผู ้อื่น (positive relations with others) 

หมายถึง ความอบอุน่ใจ ความเช่ือถือไวว้างใจในความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และความรู้สึกเห็นอก

เห็นใจและชอบพอรักใคร่อยา่งเหน่ียวแนน่ 
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  5 )  ด้า น ค ว า มรอบ รู้ด ้าน ส่ิง แว ดล้อม  (Environmental Mastery) คือ 

ความสามารถในการเลือกสรร หรือสง่เสริมสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมกบัเง่ือนไขจิตใจ 

  6) ด้านเ ป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) หมายถึง การมีความเขา้ใจ

อยา่งชดัเจนในจุดประสงค์ของชีวิต ความรู้สึกที่มีความตั้งใจแนว่แน ่และความจงใจมุง่มัน่ 

 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความสมดลุระหว่างชีวติกับการทํางาน (Work Life 

Balance) 

 

 2.3.1 ความหมายของความสมดลุระหว่างชีวติกบัการทํางาน  

 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549 อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์ พงศ์อติชาติ, 

2549) ไดใ้หค้วามหมายของ ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน คือ การที่บุคคลสามารถกาํหนดเวลาใน

การดาํเนินชีวิตใหมี้สดัสว่นที่เหมาะสมระหวา่งการทาํงาน ครอบครัว สงัคม และตนเอง 

 นฤมล เมียนเกดิ (2558) ไดใ้หค้วามหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทํา งาน 

คือ การที่แตล่ะบุคคลสามารถบริหารจัดการเวลาในการทาํงาน  และการทาํกจิกรรมตา่ง  ๆ ท ั้งชีวิต

สว่นตวั สงัคม และครอบครัว ใหมี้สดัสว่นท่ีเหมาะสม ซึ่งการจดัสรรเวลาในกจิกรรมขา้งตน้ ไม่

จาํเป็นตอ้งแบง่สดัสว่นเทา่ๆกนั ซึ่งแตล่ะคนสามารถแบง่ตามสดัสว่นท่ีตนพึงพอใจ หากบุคคลนั้น

สามารถสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานได ้  จะชว่ยใหเ้กดิคณุภาพชีวิตที่ดี มีความสุข และจะ

สง่ผลผลกัดนัใหเ้กดิความสาํเร็จ ความมัน่คง และความกา้วหนา้ในชีวิตของพนกังาน และสง่ผลต่อ

องค์กรและสงัคมในที่สุด 

 กนกวรรณ ศรีวิรัตน์ (2559) ไดส้รุปความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตก บัการ

ทาํงานไดด้งัน้ี ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานเป็นการบริหารจดัการเวลาของแตล่ะบุคคลใน

การดํา เ นินชีวิต และการทํางาน ให้ท ั้งสองส่วนมีสัดส่วนที่ เหมาะสมกนั และมุ่งเน้นให้เกดิ

ความสํา เ ร็จตามความต้องการในแตล่ะวัน ทําให้ไดร้ับการยอมรับ  และเป็นบรรทดัฐานที่เป็น

ประโยชน์ร่วมกนัทั้งบุคคล องค์กร และสงัคม นาํมาซึ่งความสุขในชีวิต ความสาํเร็จที่ย ัง่ยืน 

 พรรณชนก เดชสิงห์ (2560) ไดก้ลา่ววา่ สมดุลการทาํงาน คือ การทาํงานที่มีการบริหาร

บุคคลใหเ้หมาะสม ทาํใหเ้กดิการมีคณุภาพชีวิตที่ดี มีแรงจูงใจ มีอิสระในความคิดและการตดัสินใจ 

และความพึงพอใจในการทาํงาน มีชีวิตการทาํงานที่มีการเติบโตกา้วหนา้ มีการรักษาดุลยภาพการ
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ทาํงาน มีความสุข ไมรู่้สึกถูกกา้วกา่ยความเป็นสว่นตัว ถือเป็นขอบเขตสว่นบุคคลที่สามรถจัดการ

อยา่งเหมาะสมลงตวัของบุคคล โดยมีความรู้สึกพึงพอใจพอๆกนั ทั้งดา้นบทบาทในการทาํงาน และ

บทบาทที่ตอ้งรับผิดชอบในครอบครัว มีสุขภาวะที่ดี ซึ่งรวมไปถึงความกา้วหนา้ ความสาํเร็จ ความ

มัน่คงในชีวิต เม่ือความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน อยูใ่นระดบัสมดุล คือการที่มีสุขภาพกาย 

สุขภาพจิต สภาวะสงัคมที่เหมาะสม และรักษาความสุขของชีวิตไดย้ืนยาว โดยแง่มุมมองไดส้องดา้น 

คือดา้นชีวิตสว่นตวั ไดแ้ก ่การไดมี้เวลาพกัผอ่น การไดใ้ชเ้วลากบัครอบครัวและเพ่ือนในสงัคม การ

ไดมี้สุขภาพที่แข็งแรงสมวัย การไดสิ้ทธ์ิในการพัฒนาตนเองหรือกระทาํในส่ิงที่ตอ้งการอ ันเ ป็ น

ประโยชน์ตอ่ตนเอง และดา้นชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก ่การไดมี้หนา้ที่การงานมั่นคง การไดร้ับการ

ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน การไดร้ับความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและ หวัหนา้งาน การไดร้ับ

สวสัดิการที่เหมาะสม การไดว้นัหยุดและวันลาอยา่งเหมาะสม การมีชัว่โมงการทาํงานที่ไ ม่เ ป็ น

อนัตรายตอ่สภาพร่างกายและจิตใจ รวมไปถึงความปลอดภยัในการทาํงานดว้ย 

Fisher-McAuley et al. (2003) ไดแ้บง่องค์ประกอบของสมดุลชีวิตการทาํงานประกอบ ด้วย 

3 ดา้นคือ  

 1) ดา้นงานแทรกแซงชีวิตสว่นตวั หมายถึง งานมีอิทธิพลเก ีย่วขอ้งกบัชีวิตสว่น ตัวทํา

ใหเ้กดิผลเสียตอ่รูปแบบการใชชี้วิตสว่นตวั  

 2) ดา้นชีวิตสว่นตวัแทรกแซงงาน หมายถึง ชีวิตสว่นตวัมีอิทธิพล เก ีย่วขอ้งกบัการ

ทาํงานทาํใหเ้กดิผลเสียตอ่รูปแบบการทาํงาน  

 3) ดา้นงานและชีวิตสว่นตวัสง่เสริมซึ่งกนัและกนั หมายถึง ชีวิตสว่นตวัและการทาํงาน

สง่เสริม เก ือ้หนุน สนบัสนุนกนั ทาํใหเ้กดิผลดีท ั้งชีวิตสว่นตวัและการทาํงาน การแบง่เวลาในการใช้

ชีวิตส่วนตัว (ตนเอง ครอบครัว สังคม) และการทํางานอย ่างเหมาะสม จะช่วยให้แรงงานลด

ความเครียดจากการทาํงาน มีปฏิสมัพนัธ์กบัครอบครัวมากขึ้น และมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิภาพ

การผลิตและการบริการ ยงัเป็นการรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรไดด้ว้ย  

Merrill และ Merrill (2003) ไดก้ลา่วถึง องค์ประกอบของชีวิตบุคคลมีองค์ประกอบที่สําค ัญ 

5 ดา้นดงัน้ี  

  1) ดา้นการทาํงาน คือ หนา้ที่การงาน หรืออาชีพของบุคคลหน่ึง ซึ่งเป็น

ส่ิงที่ชว่ยผลกัดนัใหเ้กดิความกา้วหนา้   

  2) ดา้นครอบครัว คือ การสร้างสมัพนัธภาพที่ดีกบัคนในครอบครัว เพ่ือ

กอ่ใหเ้กดิความสุขในการใชชี้วิตภายในสงัคม  
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  3) ดา้นเวลา คือ การมีเวลาในการทาํกจิกรรมดา้นตา่งๆเป็นส่ิงสาํค ัญ ทาํ

ใหส้ามารถตดัสินใจในทุกๆเร่ืองของชีวิต  

  4) ดา้นการเงิน คือ เงินเป็นอตัราแลกเปลี่ยน เป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึ งที่

ชว่ยใหบุ้คคลสามารถใชด้าํรงชีวิตไดใ้นปัจจุบนัและอนาคต  

  5) ดา้นสติปัญญา คือ การที่ชีวิตของคนเราตอ้งพฒันาไปอยา่งไมห่ยุดน่ิง 

ส่ิงสาํคญัที่เราควรใหค้วามสาํคญัคือการพฒันาดา้นสติปัญญาและการสร้างสมดุลใหก้บัชีวิตในทุก ๆ

ดา้นเพ่ือเติมเต็มความสุขในชีวิตทุกดา้น  

Hyman และ Summers (2004) ไดก้ลา่วถึงความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั งาน 

ประกอบดว้ยความสาํคญั 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

  1) งาน หมายถึง ภาระหนา้ที่ที่แตล่ะบุคคลต้องรับผิดชอบในหนา้ที่ที่

แตกตา่งกนั จากสภาวะการจา้งงาน หรือบางบุคคลอาจเป็นนายจา้งเอง เป็นภาระความรับผิดชอบที่

อาจเก ีย่วขอ้งกบัชว่งเวลาของการทาํงานตามเวลางานปกติและทาํนอกเวลางาน 

  2) ชีวิต หมายถึง ชว่งเวลาของการดาํเ นินชีวิตร่วมกบัคนในครอบ ครัว 

หรือการมีเวลาที่อิสระจากการทาํงานเพ่ือใชใ้นการพกัผอ่นไดอ้ยา่งเป็นสว่นตวั  

  3) สมดุล หมายถึง การแบง่เวลาใหแ้กง่าน และชีวิต อยา่งเหมาะสม ความ

สมดุลที่เกดิขึ้นอยูก่บัความสามารถของเฉพาะบุคคลและปัจจยัแวดลอ้มของแตล่ะบุคคลนั้น  ๆและ

อาจมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะบุคคลแตล่ะสถานการณ์ 

Hayman (2005) ไดใ้หแ้นวคิดเก ีย่วกบั ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (Work Life 

Balance) มีองค์ประกอบดงัน้ี 

  1) Work Interference with Personal Life (WIPL) เ ป็นปัจจัยที่ เ ก ีย่วขอ้ง

กบัการทาํงานที่สง่ผลกระทบตอ่ชีวิตสว่นตวัของแตล่ะบุคคล โครงสร้างน้ีพยายามวดัผลกระทบของ

งานที่มีตอ่ชีวิตสว่นตวัของบุคคลประกอบด้วยรายการตา่งๆเช่น ชีวิตสว่นตวัของฉนัตอ้งทน ทุกข์

ทรมานเพราะการทาํงานฉนัเกบ็ชีวิตสว่นตวัไวก้บังาน 

  2) Personal Life Interference with Work (PLIW) เป็นผลกระทบหรือการ

รบกวนชีวิตสว่นตวัจากการทาํงาน โครงสร้างน้ีมีจุดมุง่หมายเพ่ือวดัปรากฏการณ์ยอ้นกลบักล่าวคือ

ผลกระทบของชีวิตสว่นตวัตอ่การทาํงานของบุคคล มีส่ีรายการที่จะวดัโครงสร้างน้ีเชน่ฉนัเห น่ือย

เกนิกวา่จะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  3) Work Personal Life Enhancement (WPLE) ทั้งงานและชีวิตส่วนตัว

เสริมสร้างและสนบัสนุนซึ่ งกนัและกนัอยา่งไร รายการที่ระบุไวใ้นโครงสร้างน้ีช่วยใหเ้ขา้ใ จการ

สนบัสนุนและการปรับปรุงที่ไดร้ับจากการทาํงานในชีวิตสว่นตวัและในทางกลบักนั ส่ิงน้ีวดัไดโ้ดย

ใชส่ี้รายการตวัอยา่งเชน่งานของฉนัทาํใหฉ้นัมีพลงัในการทาํกจิกรรมสว่นตวั 

Cambridge Dictionaries (2016) ได้นิยาม ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Work 

Life Balance) เป็นระยะเวลาที่ใชใ้นการทาํงานเทียบกบัเวลาที่ใชก้บัครอบครัวและการพกัผอ่นควรมี

ความเทา่เทียมกนัระหวา่งการใชชี้วิต การทาํงาน และชีวิตสว่นตวั จากขอ้มูลของ Forbes (2015) การ

มีชีวิตการทาํงานที่ดีจะชว่ยสง่เสริมบรรยากาศการทาํงานที่ดีตอ่สุขภาพ มีสว่นชว่ยในการหลีกเลี่ยง

ความเหน่ือยหน่ายในสภาพแวดล้อมการทํางานจึงช่วยลดความเครียด เหมาะอยา่งยิ่งสําหรับ

พนกังานที่จะไดร้ับขอ้กาํหนดในการทาํงานที่ยืดหยุน่ซึ่ งจะชว่ยใหพ้วกเขาสามารถทาํกจิกรร มที่อยู ่

นอกงานได ้ 

ดงันั้นความหมายของ ความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (Work Life 

Balance) คือ การจดัการหรือบริหารเวลาของกจิกรรมชีวิตสว่นตวัและอาชีพการงานเพ่ือใหเ้กดิความ

สมดุล ชว่ยใหเ้กดิพลงัที่เต็มเป่ียมในการทาํงาน สร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากร และมีความสุข

ในการทาํกจิกรรมสว่นตวัอยา่งไมร่บกวนเวลาซึ่งกนัและกนั นาํไปสูค่วามผูกพนัตอ่องค์กร ชว่ยลด

ความเหน่ือยลา้สะสมในการทาํงาน เสริมสร้างประสิทธิภาพและกาํลงัใจในการทาํงานตอ่ไป 

 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 

 “ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน” (Employee Engagement) โดยจุดเ ร่ิมต้นของ

การศึกษายงัไมเ่ป็นที่ชดัเจนมากนัก แตพ่บวา่ถูกนาํมาใชค้รั้งแรกในปี ค.ศ. 1990 โดย The Gallup 

Organization ซึ่งเป็นบริษทัใหค้าํปรึกษา ใหบ้ริการดา้นการวิเคราะห์ และวิจยั ท่ีจะชว่ยใหผู้น้าํแกไ้ข

ปัญหาอยา่งเร่งดว่น ซึ่งระยะแรกมีการใชค้าํวา่ “ความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Work Engagement)” 

และ “ความยึดมัน่ผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement)” สลบักนัไปมา แตพ่บวา่ทั้ง 2 คาํกมี็

ความแตกตา่งกนัอยู ่ คือ ความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นความสมัพันธ์ของพนกังานที่มีตอ่งา น หรือ

หนา้ที่ ในขณะที่ความยึดมัน่ผูกพนัของพนกังานอาจจะสรุปไดว้า่เป็นความสมัพนัธ์ของพนกังานที่ มี

ตอ่องค์การ (Schaufeli & Bakker, 2010) 
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 2.4.1 ความหมายของความผกูพันในงาน  

 แนวคิดความผูกพนัในงานเร่ิมได้รับความสนใจชว่งสิบปีที่ผา่นมา เน่ืองจากองค์กร

เห็นประโยชน์วา่การที่พนกังานมีความผูกพนัในงานนั้น  ๆ พนกังานจะทุม่เทใหก้บัการทาํงาน และ

เพ่ิมพูนผลผลิตใหอ้งค์กร สร้างผลกาํไร และนาํไปสูค่วามเจริญเติบโตขององค์กร รวมไปถึงทาํให้

ระดบัการลาออกของพนกังานลดลงดว้ย (Buckingham & Coffman, 2014) 

 Kahn (1990) ได้ให้นิยามของความผูกพันในงานวา่  การที่บุคคลใช้เวลาและมีการ

แสดงออกถงึการมีสว่นร่วมและการเป็นสว่นหน่ึงในการทาํงานทั้งในดา้นกายภาพ ดา้นปัญญา และ

ด้านอารมณ์ ซึ่ งบุคคลที่ มีความผูกพันในงานจะสามารถเช่ือมโยงตัวตนที่แท้จริงของตวัเองกบั

บทบาทที่มีในการทาํงาน 

 Gallup Organization (1999) ไดก้ลา่วถึงความผูกพนัในงาน คือ ความรู้สึกของพนกังาน

ที่รู้สึกวา่ตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร และทาํใหเ้กดิความภาคภูมิใจ และมีความกระตือรือร้นที่จะ

ทาํงาน 

 Schaufeli et al. (2002) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว ่า เ ป็นสภาพ

อารมณ์และแรงจูงใจทางบวกที่เก ีย่วขอ้งกบัการทาํงาน เป็นส่ิงที่ชว่ยเติมเต็มบุคคลในการทาํงาน ซึ่ง

ความผูกพันในงานประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ  3 ด ้าน คือ 1) ความรู้สึกมีพลังในการทาํงาน 

(Vigor) 2) ความทุม่เท (Dedication) และ 3) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน (Absorption) 

 Robinson et al. (2004) ไดก้ลา่วถึงความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ ความผูกพนั คือทศันคติที่

ดีที่พนกังานมีตอ่องค์กรและคณุคา่ขององค์กร พนกังานที่มีความผูกพันตอ่องค์กรจะตระห นักถึ ง

บริบททางธุรกจิและทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานเพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร องค์กรจึงควรรักษาและขยายความผูกพนัน้ี ซึ่งตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัทั้งระหวา่งนายจ้าง

และลูกจา้ง 

 Leiter และ Bakker (2010) กล ่าวถึงความผูกพันในงาน (Work Engagement) วา่เป็น

แรงจูงใจอยา่งหน่ึง เม่ือมีความผูกพนัในงานเกดิขึ้ น พนกังานจะมุง่มัน่เ พ่ือใหป้ระสบความสํา เ ร็จ

และบรรลุเป้าหมายตามที่ตนเองตั้งไว ้ นอกจากน้ี ความผูกพนัในงานไมเ่พียงแต่สะทอ้นถึงการ ใช้

พลงัความสามารถของบุคคลในการทาํงานเทา่นั้น แตย่งัแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นที่จะ ใช้

พลงัความสามารถนั้น กบัการทาํงานดว้ย ซึ่งคนกลุม่น้ีจะใชพ้ลงัในการทาํงานอยา่งสุดความสามารถ  

และเม่ือพนกังานมีความผูกพนัในงานจะทาํใหพ้นกังานพิจารณารายละเอียดท่ีสาํคญัของปัญหาใ น

การทํางานที่ท ้าทาย จนกลายเป็นความรู้สึกที่ เป็นอ ันหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน จนเป็นความรู้สึก
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เพลิดเพลินไปกบังาน โดยไมท่นัรู้ตวัวา่ใชเ้วลาในการทาํงานไปนานเพียงใด และลดการตอบสนอง

ตอ่ส่ิงรบกวนอื่น 

 สิริลกัษณ์ ชมสาํเนียง (2559) ไดก้ลา่วถึงความผูกพนัในงาน หมายถึง การที่บุคคลมี

สภาวะจิตใจเชิงบวกตอ่การทาํงาน การไดร้ับความรู้สึกเติมเต็มจากการทาํงาน มีพลงัในการทาํงาน

สูง เม่ือเจอปัญหากไ็มย่อ่ทอ้ตอ่อุปสรรค มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ขยนัขนัแข็ง รวมไปถึง

การอุทิศตวัใหก้บัการทาํงาน มีความรู้สึกเป็นอ ันหน่ึงอ ันเดียวกนักบังาน และมีสมาธิจิตใจ จด จ่อ

มุง่มัน่ในการทาํงาน 

 กฤตยา ธัชศฤงคารสกุล (2562) ได้กล ่าวถึงความผูกพันตอ่องค์กร คือ  ความรู้สึกที่

บุคคลรู้สึกวา่ตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององค์กรที่ตนไดเ้ขา้ไปเป็นสมาชิก และเต็มใจที่จะทุม่เทความรู้

ความสามารถปฏิบัติงานใหก้บัองค์กร รวมทั้งอาจเกดิความรู้สึกจงรักภกัดีและรู้สึกวา่ตอ้งทํางา น

ตอบแทนตามความเหมาะสมเกดิพฤติกรรมที่สร้างสรรค์เพ่ือใหอ้งค์กรเจริญกา้วหนา้ 

 ศิรินภัส นพธนาวัสน์ (2562) ได้กล ่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ว ่าวามผูกพันที่

พนกังานหรือสมาชิกมีตอ่องค์กร คือ การที่สมาชิกมีความรู้สึกดี และเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองค์กร ไม่

วา่องค์กรจะหนัไปในทิศทางใดกพ็ร้อมจะเดินไปกบัองค์กรดว้ย แสดงออกถึงการยอมรับ การเอาใจ

ใส ่  ทุม่เทแรงกายแรงใจ เกดิเป็นความซื่อสตัย์ตอ่องค์กร และเกดิเป็นความผูกพนัขึ้นในที่ สุด จน

ปรารถนาจะทาํงานกบัองค์กรไปตลอด 

 

 2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผกูพันในงาน (Work Engagement) 

 Gallup Organization (2007) ไดแ้บง่ระดบัของพนกังานท่ีผูกพนัตอ่องค์กรไว ้ 3 ระดบั 

ดงัน้ี 

  1) พนักงานที่ มีความผูกพันต่อองค์กร (Engagement Employees) คือ 

ลกัษณะพนกังานที่มีความทุ ่มเทในการทาํงานและรู้สึกผูกพนักบัองค์การอยา่งลึกซึ้ง ซึ่งจะส่งผล

พนกังานคาํนึงถึงความกา้วหนา้ขององค์กร 

  2)  พ นัก ง า น ที่ ไ ม่ยึ ด ติด กบั ค วา มผูก พันอ ง ค์ก ร (Not engagement 

Employees) คือลกัษณะของพนกังานที่แสดงออกมาใหเ้ห็นถึงความไมต่ ั้งใจทาํงาน ทาํงานไมส่าํเร็จ

ตามเป้าหมายในแตล่ะวนั และไมมี่ความทุม่เทใหก้บัการงาน 

  3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengagement 

Employees) คือ ลกัษณะของพนกังานที่แสดงออกมาใหเ้ห็นวา่เขาไมมี่ความสุขในการทาํงาน 
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Schaufeli et al. (2008) ไดก้ลา่วถึง ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) คือ ความรู้สึก

ทางดา้นอารมณ์ที่เก ีย่วขอ้งสมัพนัธ์กบัการทาํงาน มีลกัษณะเชิงบวก รู้สึกวา่งานท่ีตน้เองกาํลงัทาํนั้น

มีคณุคา่ แบง่เป็น 3 ลกัษณะ คือ 

  1. การมีพลงัในการทาํงาน (Vigor) หมายถึง การทุม่เทพลงักายและพลัง

ใจขณะทาํงาน  มีความอดทนไมย่อ่ทอ้ตอ่อุปสรรคที่กาํล ังเผชิญและความยากลาํบากในการทํา งาน 

และตั้งใจที่จะใหง้านของตนเองประสบความสาํเร็จ 

  2. ความทุ ่มเทเ สีย สล ะอุทิศ ตน ใ ห้กบั งา น (Dedication) หมายถึ ง 

ความรู้สึกวา่งานที่ตนเองกาํลงัทาํเป็นงานที่สาํคญั มีคณุคา่ และทา้ทาย มีความภาคภูมิใจ มีความรู้สึก

กระตือรือร้น และมีแรงกระตุน้ในการทาํงาน 

  3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน (Absorption) หมายถึง การที่

บุคคลมีสมาธิและจดจอ่กบังาน และรู้สึกมีความสุขกบังานที่ทาํโดยรู้สึกวา่เวลาในการทาํงานผา่นไป

อยา่งรวดเร็ว และไมส่ามารถผละจากงานที่ทาํอยูไ่ด ้

 

 2.4.3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผกูพันในงาน (Work Engagement) 

 Kahn (1990) ไดก้ลา่วถึงปัจจยัที่เก ีย่วขอ้งกบัความผูกพันในงาน คือการรับรู้ถึงการมี

ความหมายของตนเอง รับรู้ถึงความปลอดภยั ซึ่งเป็นเง่ือนไขสภาพจิตใจที่ส่งผลตอ่ความผูก พันใ น

งาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  1) การรับรู้ถึงการมีความหมายของตนเอง เป็นการรับรู้ความรู้สึกที่ รู้ สึก

วา่ตนเองมีคณุคา่และมีความสาํคญั หลงัจากที่บุคคลนั้นลงแรงในการปฏิบัติงานใหก้บัองค์กร ซึ่ง

เป็นอิทธิพลจากคณุลกัษณะงาน บทบาทในการทาํงาน และการปฏิสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

  2) การรับรู้ถึงความปลอดภยั เป็นการที่บุคคลสามารถแสดงความคิดหรือ

ความรู้สึกของตนเองออกไปไดโ้ดยไม่มีความกงัวลหรือกลวัผลลัพธ์ทางลบที่อาจจะเกดิขึ้นตอ่

สถานภาพการทาํงานของตวัเอง ปราศจากส่ิงที่จะมาคกุคามตวับุคคล รับรู้ถึงความพร้อมวา่ตนเองทั้ง

สภาพกาย สภาพอารมณ์ และจิตใจมากเพียงพอ ที่จะทาํใหบุ้คคลเกดิความผูกพนัได ้

 Bakker และ Bal (2010) กลา่ววา่ ทรัพยากรในงานเป็นแหลง่ทรัพยากรที่ชว่ยสนบัสนุน

ทางกาย จิตใจ สงัคม หรือองค์การในดา้นงาน เชน่ เงิน การสนบัสนุนทางสงัคม ขอ้มูลป้อนกลบัที่ดี  

ซึ่งชว่ยใหบ้รรลเุป้าหมายการทาํงาน และชว่ยกระตุน้การเติบโต การเรียนรู้ และการพฒันาตวัเอง 
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2.5 งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษา ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตก บัการ

ทาํงานที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ น้ี ผูวิ้จยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลรวมไป

ถึงการทบทวนวรรณกรรมที่เก ีย่วข ้องกบัการทําวิจยัในครั้งน้ี ซึ่ งผู ้วิจ ัยไดส้รุปวรรณกรรมและ

งานวิจยัที่มีความเก ีย่วขอ้งดงักลา่วตามตารางที่ 2.1 ดงัตอ่ไปน้ี  

 

 

ตารางที่ 2.1 แสดงงานวิจยัที่เก ีย่วขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความทา้ทายในงานที่สง่ผลต่อ

ความผูกพนัในงาน 

ช่ือผูศ้ึกษา ช่ือเร่ือง กลุม่ตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกลู

ไทย และ ประสพชยั 

พสุนนท์ (2561) 

ปัจจยัที่มีผล

ตอ่ความ

ผูกพนัตอ่

องค์กรของครู

ในโรงเรียน

เอกชนแหง่

หน่ึง 

ครูใน

โรงเรียน

เอกชนแหง่

หน่ึง 250 คน 

ระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรของครูใน

โรงเรียนเอกชนแหง่หน่ึงโดยรวมอยู ่

ในระดบัมากโดยปัจจยัที่มีผลตอ่ความ

ผูกพนัตอ่องค์กรของครูคือ ความทา้

ทายในงาน ความกา้วหนา้ในงาน 

ความยากง่ายของงาน การไดร้ับการ

ตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึก

วา่ตนมีความสาํคญัตอ่องค์กร 

ผกาทิพย์  สจัจามัน่ 

และคณะ (2559) 

ความผูกพนั

ตอ่องค์การ

ของบุคลากร

สายสนบัสนุน

ทัว่ไป ใน 

Generation Y 

ของคณะ

แพทยศาสตร์

โรงพยาบาล

รามาธิบด ี

บุคลากรสาย

สนบัสนุน

ทัว่ไปในคณะ

แพทยศาสตร์

โรงพยาบาล

รามาธิบดี 

มหาวิทยาลยัม

หิดล จาํนวน 

258 คน 

ความผูกพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสูง 

และปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความ

ผูกพนัตอ่องค์กร คือ ความรู้สึกวา่

องค์กรพ่ึงพิงได ้ความทา้ทายในงาน 

โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น 

ขนาดขององค์กร และการกระจาย

อาํนาจ 
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กมลพร ดีประทีป และ 

ธีระดา ภิญโญ (2561) 

ปัจจยัที่สง่ผล

ตอ่ความ

ผูกพนัองค์กร

ของ

ขา้ราชการครู

ในโรงเรียน

สงักดั

สาํนกังานเขต

พ้ืนที่

การศึกษา

มธัยมศึกษา 

เขต 1 

ขา้ราชการครู

ในโรงเรียน

สงักดั

สาํนกังานเขต

พ้ืนที่

การศึกษา

มธัยมศึกษา

เขต 1 จาํนวน 

380 คน 

ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัองค์กร

ของขา้ราชการครูไดแ้ก ่1)ดา้น

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัตอ่

องค์กร 2) ดา้นการไดร้ับการยอมรับ

นบัถือ 3) ดา้นความทา้ทายของงาน 4) 

ดา้นความรู้สึกวา่องค์กรเป็นที่พ่ึงพา

ได ้ดา้นการไดร้บัโอกาสและ

ความกา้วหนา้ ดา้นการปฏิสมัพนัธ์กบั

ผูอ้ื่น 

ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ 

และ จิระประภา อคัร

บวร (2560) 

การพฒันา

ปัจจยัดา้นการ

จดัการคณะที่

สง่ผลตอ่ความ

ผูกพนัของ

อาจารย์ใน

มหาวิทยาลยั

เอกชนใน

ประเทศไทย: 

การวิจยัเชิง

คณุภาพ 

อาจารย์จาก 5 

มหาวิทยาลยั 

จาํนวน 17 คน  

ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่

องค์กรประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้น

อุดมการณ์สว่นตวั ไดแ้ก ่ความ

สมบูรณ์ของชีวิต คณุคา่และทศันคติ

สว่นบุคคล ความเช่ียวชาญของตนเอง 

การใหค้วามชว่ยเหลือ และความ

สาํนึกในหนา้ที่ 2) ปัจจยัดา้นงาน 

ไดแ้ก ่ความมีอิสระในการทาํงาน การ

มีคณุภาพชีวิตที่ดีในการทาํงาน คณุคา่

ของงาน การเรียนรู้และโอกาสในการ

พฒันาอยา่งตอ่เน่ือง ความทา้ทายใน

การทาํงาน ความเจริญกา้วหนา้ และ

คา่ตอบแทน 

อนนัต์ มณีรัตน์ (2560) ความผูกพนั

ในองค์การ: 

ศึกษากรณี 

สาํนกั

บุคลากรใน

สาํนกั

เลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี 

ความผูกพนัในองค์การของบุคลากร

ในสาํนกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรีอยู ่

ในระดบัมากที่สุด ปัจจยัดา้นการ

บริหารองค์กร ไดแ้ก ่ดา้นคณุภาพชีวิต 
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เลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี 

จาํนวน 190 

คน 

และดา้นบรรยากาศในองค์กร มี

อิทธิพลตอ่ความผูกพนัในองค์กร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก ่ดา้น

ความทา้ทาย และดา้นโอกาส

ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น มีอิทธิพลตอ่

ความผูกพนัในองคก์ร ปัจจยัดา้นการ

พฒันาอาชีพ ไดแ้ก ่ดา้นการจดัทาํ

เสน้ทางอาชีพ ดา้นการมอบหมายงาน

ที่ทา้ทายความสามารถ และดา้นการ

ประชมุเชิงปฏิบติัการมีอิทธิพลตอ่

ความผูกพนัในองค์กร 

นิเวศน์ ธรรมะ และ

คณะ (2562) 

การวิเคราะห์

องค์ประกอบ

เชิงสาํรวจที่มี

อิทธิพลตอ่

ความผูกพนั

ของพนกังาน

ในองค์การ 

กลุม่ตวัอยา่งผู ้

ที่มีงานทาํทัว่

ประเทศไทย

จาํนวน 460 

คน สุม่ตาม

สะดวก 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัของ

พนกังานในองค์การประกอบดว้ย 6 

องค์ประกอบ  คือองค์ประกอบดา้น

การสอนงาน 

(Coaching)องค์ประกอบดา้นการ

ฝึกอบรม (Training) องค์ประกอบ

ดา้นการส่ือสาร 

(Communication)องค์ประกอบดา้น

ความเสมอภาคในการทาํงาน 

(Equality of  fair) องค์ประกอบดา้น

ความทา้ทายในการทาํงาน(Work  

challenge) 

ปริยนุช ปัญญา และ

คณะ (2558) 

ความผูกพนั

ของพนกังาน

ใน

อุตสาหกรรม

เซรามิกของ

จงัหวดัลาํปาง 

พนกังานใน

อุตสาหกรรม

เซรามิก

จงัหวดัลาํปาง 

จาํนวน 734 

ราย 

พนกังานในอุตสาหกรรมเซรามิก

จงัหวดัลาํปางมีความผูกพนัตอ่องค์กร

ในระดบัปานกลาง ปัจจยัที่มีคา่

ความสมัพนัธ์มากที่สุดคือ ความทา้

ทายในงาน รองลงมาคือ 

ความเหมาะสมของงาน องค์กรเห็น
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คณุคา่ และหวัหนา้งาน ปัจจยัท่ีมีคา่

ความสมัพนัธ์นอ้ยที่สุดคือ โอกาสใน 

การเจริญกา้วหนา้ 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาเก ีย่วกบัความทา้ทายในงาน (Work Challenge) 

ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ที่ผา่นมาพบวา่ การศึกษาสว่นใหญเ่ป็นการศึกษา

ในกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นหนว่ยงานราชการ (สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกลูไทย และประสพชยั พสุนนท์, 2561; 

กมลพร ดีประทีป และ ธีระดา ภิญโญ, 2561; ณภทัร วุฒิธะพนัธ์,จิระประภา อคัรบวร, 2560; ผกา

ทิพย์  สจัจามัน่, 2559 และอนนัต์ มณีรตัน์, 2560) และพนกังานทัว่ไป (นิเวศน์ ธรรมะ, 2559; ปริย

นุช ปัญญา และคณะ, 2558) ซึ่งยงัไมพ่บงานวิจยัที่ไดด้าํเนินการศึกษาเก ีย่วกบัความทา้ทายในงานที่

สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานในกลุม่พนกังานศูนย์การคา้  

 จากตารางจะเห็นวา่งานวิจยัในอดีตจะทาํการศึกษาถึงปัจจยัที่ มีผลต่อความผูก พัน ใน

งาน (สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกลูไทย และประสพชยั พสุนนท์, 2561; ผกาทิพย์  สจัจามัน่ และคณะ, 2559; 

กมลพร ดีประทีป และ ธีระดา ภิญโญ, 2561; ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ และจิระประภา อคัรบวร, 2560; 

อนนัต์ มณีรัตน์, 2560; นิเวศน์ ธรรมะและคณะ, 2559; ปริยนุช ปัญญาและคณะ 2558) และพบว่า

ความทา้ทายในงานเป็นหน่ึงในหลายปัจจัย (เชน่ ความกา้วหนา้ , ความยากง่าย , การไดร้ับการ

ยอมรับของงาน) ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน 

 

ตารางที่ 2.2 แสดงงานวิจยัที่เก ีย่วข ้องและความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจยัสุขภาวะทางจิตที่ส่งผล ต่อ

ความผูกพนัในงาน 

ช่ือผูศ้ึกษา ช่ือเร่ือง กลุม่ตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

บณัฑิตา หลอ่นิมิตดี 

และ รัตติกรณ์ จงวิศาล 

(2559) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพล

ตอ่ความผาสุกทาง

จิตในผูบ้ริหาร

ระดบักลางของ

บริษทัที่จดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพย์

ผูบ้ริหาร

ระดบักลางของ

บริษทัที่จด

ทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์แหง่

ประเทศไทย 

ภาวะผูน้าํความยึดมัน่ผูกพนั

ในงาน และจิตวิญญาณใน

สถานที่ทาํงาน มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผาสุกทางจิต 
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แหง่ประเทศไทย จาํนวน 150 คน 

ทรงสมร โสตะ (2560) สุขภาวะทางจิต 

ความคิดเชิงบวก 

คณุคา่ของงาน และ

ความผูกพนัตอ่

องค์การของครูใน

โรงเรียน

มธัยมศึกษาในเขต

อาํเภอปากเกร็ด 

จงัหวดันนทบุรี 

ครูโรงเรียน

มธัยมศึกษาใน

เขตอาํเภอปาก

เกร็ด จ.นนทบุรี 4 

โรงเรียน จาํนวน 

306 คน 

สุขภาวะทางจิตความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัตอ่

องค์การ 

จิดาภา ดวงทิพย์ และ 

ภาสกร เตวิชพงศ์ 

(2562) 

ปัจจยัพยากรณ์

ความผาสุกทาง

จิตใจของพยาบาล

วิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชน

ในจงัหวดัเชียงใหม ่

พยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาล

เอกชนในจงัหวดั

เชียงใหมจ่าํนวน 

278 คน 

ความผูกพนัตอ่งานมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผาสุกทางจิตใจของ

พยาบาลวิชาชีพ 

Bandyopadhyay และ 

Srivastava (2018) 

Determinants of 

psychological 

well-being and its 

impact 

on mental health 

and employee 

engagement 

พนกังาน 332 คน 

จากธุรกจิภาคการ

ผลิตและบริการที่

เป็นขององค์กร

เอกชนและ

ภาครัฐ 

ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ สุข

ภาวะทางจิต (Psychological 

Well-being) มีสว่นสาํคญัตอ่

สุขภาพจิต และความผูกพนั

องค์กรของพนกังาน 

Aiello และ Tesi 

(2017) 

Psychological 

Well-Being and 

Work Engagement 

among Italian 

Social Workers: 

นกัสงัคม

สงเคราะห์ชาว

อิตาลีจาํนวน 140 

คน  

ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางจิต 

สง่ผลเชิงบวกตอ่ความผูกพนั

องค์กรของนกัสงัคม

สงเคราะห์ชาวอิตาลี 
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Examining the 

Mediational Role 

of Job Resources 

Han และ Kim (2020) The Effect of 

Clinical Dental 

Hygienist’s Moral 

Sensitivity 

and Psychological 

Well-Being on Job 

Engagement 

ทนัตแพทย์ที่มี

ประสบการณ์ 1 

ปีขึ้นไป จาํนวน 

189 คน 

สุขภาวะทางจิตสง่ผลเชิงบวก

กบัความผูกพนัในงาน และ

สุขภาวะทางจิตสามารถ

สง่เสริมใหค้วามผูกพนัใน

งานเพ่ิมขึ้น 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาเก ีย่วกบัปัจจยัสุขภาวะทางจิต (Psychological 

well-being) ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ที่ผา่นมาพบวา่ การศึกษาสว่นใหญ่

เป็นการศึกษาในกลุม่ตวัอยา่งที่หลากหลาย เชน่ กลุม่ตวัอยา่งที่ประกอบอาชีพครู (ทรงสมร โสตะ, 

2560) พยาบาล (จิดาภา ดวงทิพย์ และภาสกร เตวิชพงศ์, 2562) นกัสงัคมสงเคราะห์ (Aiello & Tesi, 

2017) ทนัตแพทย์ (Han & Kim, 2020) และพนกังานเอกชนทัว่ไป (บณัฑิตา หลอ่นิมิตดี และรัตติ

กรณ์ จงวิศาล, 2559; Bandyopadhyay & Srivastava, 2018) ซึ่งยงัไมพ่บงานวิจยัที่ไดด้าํเนินการศึกษา

เก ีย่วกบัสุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) ท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานในกลุม่พนัก งาน

ศูนย์การคา้ 

 นอกจากน้ี งานวิจยัที่ผ ่านมาเก ีย่วกบัสุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) ที่

ส่งผลต่อความผูกพันในงาน (Work Engagement) มีการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ และพบวา่ 

ปัจจยัสุขภาวะทางจิตประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก ่ 1. ดา้นความเป็นตวัของตัวเอ ง 

(Autonomy) 2. ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) 3. ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal 

Growth) 4. ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผู ้อื่น 5. ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 

Mastery) และ 6. ด ้านเ ป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) (Ryff, 1989) ที่ส่งผลเ ชิงบวกต่อความ

ผูกพนัในงาน (ทรงสมร โสตะ, 2560; จิดาภา ดวงทิพย์ และภาสกร เตวิชพงศ์, 2562; บณัฑิตา หลอ่

นิมิตดี และรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559; Aiello & Tesi, 2017; Han & Kim, 2020; Bandyopadhyay & 

Srivastava, 2018) โดยสุขภาวะทางจิตจะสง่เสริมใหบุ้คคลมีความพร้อมสมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกาย  
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จิตใจ อารมณ์และสงัคม ทาํใหเ้กดิความภาคภูมิใจในตนเองมีทศันคติที่ดี พึงพอใจในชีวิต เขา้ใจและ

ยอมรับตนเองไดต้ามความเป็นจริง และสามารถนาํจุดที่ตนเองบกพร่องไปปรับปรุงและพฒันา (ทรง

สมร โสตะ, 2560) และยงัพบวา่หากองค์กรสนบัสนุนใหเ้กดิสุขภาวะทางจิตที่ดีจะทาํใหเ้กดิควา ม

ผูกพนัในงานแลว้ยงัเก ือ้หนุนใหเ้กดิประสิทธิภาพในการทาํงานที่ดีและสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกจิ 

(Bandyopadhyay & Srivastava, 2018) 

 

ตารางที่ 2.3 แสดงงานวิจยัที่เก ีย่วขอ้งและความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวิ ตกบั

งานที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน 

ช่ือผูศ้ึกษา ช่ือเร่ือง กลุม่ตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Riyanto, Ariyanto, 

และ Lukertina (2019) 

Work-Life Balance 

and its Influence 

on Employee 

Engagement 

“Y” Generation in 

Courier Service 

Industry 

พนกังาน Gen Y 

จาํนวน 118 คน ใน

อุตสาหกรรมบริการ

จดัสง่ 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบังานสง่ผลเชิงบวกตอ่

ความผูกพนัองค์กร โดย

ปัจจยัดา้นการทาํงาน

สง่ผลกระทบตอ่ชีวิต

สว่นตวัของแตล่ะบุคคล( 

WIPL) มีอิทธิพลสูงสุดใน

มิติอื่น  

De Kort และ Poell 

(2016) 

The relationship 

between work-life 

balance, work 

engagement and 

participation in 

employee 

development 

activities: A 

moderated 

mediation model 

116 คนจาก 8 องค์กร 

มาจากสถาบนัการ

ดูแลสุขภาพ , บริษทั

เก ีย่วกบั

อุตสาหกรรมการ

ผลิต , นกัออกแบบ

ภายใน , บริษทั

เก ีย่วกบัการส่ือสาร

ดาวเทียม , 

ร้านอาหาร , องค์กร

อสงัหาริมทรัพย์ 

ผลการศึกษาพบวา่ ความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ

ทาํงานมีความสมัพนัธ์เชิง

บวกกบัความผูกพนัใน

งานอยา่งมีนยัสาํคญั 
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ฯลฯ 

Erwin et al. (2019) Transformational 

leadership style 

and work life 

balance: The effect 

on employee 

satisfaction 

through employee 

engagement 

150 คนจาก Telco 

support Partner 

Company 

ประเทศอินโดนีเซีย 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทาํงานมีอิทธิพล

ตอ่ความผูกพนัของ

พนกังาน ของบริษทั 

Telco support Partner เม่ือ

พนกังานมีความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการ

ทาํงานกจ็ะชว่ยเพ่ิม ความ

ผูกพนัของพนกังาน 

Žnidaršič, Vukovič, 

และ  Marič (2019) 

The relationship 

between Work-

Life Balance and 

job engagement: 

Life satisfaction as 

a moderator 

อาจารย์

ระดบัอุดมศึกษา

จาํนวน 164 คน จาก

ออสเตรีย, โครเอเชีย, 

สาธารณรัฐเช็ก, 

เยอรมนี, เซอร์เบีย 

และ 

สโลวีเนีย 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทาํงานมีอิทธิพล

ตอ่ความผูกพนัของ

พนกังาน และยงัมีบทบาท

สาํคญัอยา่งยิ่งตอ่ความ

ย ัง่ยืนของ 

องค์กรอีกดว้ย 

Larasati และ Hasanati 

(2018) 

The Effects of 

Work-Life Balance 

towards Employee 

Engagement 

in Millennial 

Generation 

พนกังานจาํนวน 105 

คน จาก PT. Senwell 

ประเทศอินโดนีเซีย 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการงานเป็นปัจจยัหน่ึง

ท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัใน

งานของพนกังาน 

Millennial Generation 

โดยระดบัความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบังานที่มี

แนวโนม้สูงขึ้นกจ็ะมีผล

ตอ่ความผูกพนัในงานของ

พนกังานเชน่เดียวกนั 



25 

 จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาเก ีย่วกบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทํางาน 

(Work life balance) ทีส่ง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน(Work Engagement) ที่ผา่นมาพบวา่ การศึกษา

ส่วนใหญ่เ ป็นงานวิจัยต ่างประเทศ (Riyanto, Ariyanto & Lukertina, 2019 ; Erwin et al., 2019; 

Žnidaršič, Vukovič, & Marič; Larasati & Hasanati, 2018) ซึ่งยงัไมพ่บงานวิจยัในประเทศไทย ที่ได ้

ด ํา เ นินการศึกษาเก ีย่วกบัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Work life balance) ที่ส่งผลตอ่

ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ในกลุม่พนกังานศนูย์การคา้ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษางานวิจยัที่ผา่นมาเก ีย่วกบัความสมดุลระห ว่าง

ชีวิตกบัการทํางาน (Work life balance) ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน (Work Engagement) ใน

ตา่งประเทศพบวา่ การศึกษาสว่นใหญเ่ป็นการศึกษาจากกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานในองค์กรต่างๆ 

(Riyanto, Ariyanto & Lukertina, 2019; Erwin et al., 2019; Larasati & Hasanati, 2018) ซึ่งแตกตา่ง

จากงานวิจัยของ Žnidaršič, Vukovič, และ  Marič (2019) ที่ได ้ท ําการศึกษาในกลุ ่มตัวอย ่างที่

ประกอบอาชีพครู สว่นผลของการศึกษาของงานวิจยัในอดีตที่ผา่นมาเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้อ ง

กนั ซึ่งพบวา่ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน (Work life balance) ลว้นสง่ผลเ ชิง

บวกต่อความผูกพันในงาน (Work Engagement) ทั้งส้ิน (Riyanto, Ariyanto & Lukertina, 2019; 

Erwin et al., 2019; Žnidaršič, Vukovič, & Marič, 2019; Larasati & Hasanati, 2018) 
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2.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ตวัแปรตน้                                                                          ตวัแปรตาม 

 

ความทา้ทายในงาน 

(Work Challenges) (H1) 

 

สุขภาวะทางจิต 

(Psychological Well-being) 

   - ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 

(Autonomy) (H2) 

   - ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-

Acceptance) (H3) 

   - ดา้นความงอกงามในตนเอง 

(Personal Growth) (H4) 

   - ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบั

ผูอ้ื่น , (H5) 

   - ดา้นความรอบรู้ดา้น

ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 

Mastery) (H6)    

   - ดา้นเป้าหมายในชีวิต (Purpose 

in Life) (H7) 

 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ

ทาํงาน (Work life balance) (H8) 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมผลการวิจยัที่พบในตวัแปรแตล่ะตวัและสมมติฐานของตัว

แปรดงักลา่ว ที่ผูวิ้จยัไดท้าํการคดัเลือกเพ่ือใชใ้นการศึกษาครั้งน้ี  

 1) ความทา้ทายในงาน (Work Challenges) 

ความผูกพนัในงาน 

(Employee Engagement) 
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 ความทา้ทายในงาน (Work Challenges) ตามความหมายของ McCauley et al.  (1999) 

ซึ่ งได้ให้ความหมายของความท้าทายในงานว่า เ ป็นความตอ้งการที่จะเอาชนะงาน และความ

รับผิดชอบที่ไดร้ับมอบหมายให้สาํเร็จ เพ่ือพิสูจน์ความสามารถของพนกังาน พบไดใ้นการจดัการ

กบัปัญหาที่ต ้องแกไ้ข และเลือกทาํภายใตส้ภาวะที่เส่ียงและไม่มีความแน่นอน ซึ่ ง Brutus et al. 

(2000) ได้ให้ความหมายของความทา้ทายในงาน คือ มอบหมายให้พนักงานคนหน่ึงไดเ้รียนรู้

กระบวนการทาํงาน หรือวิธีการทาํงานใหม่ๆ  รวมทั้งวิธีการคิดแบบใหม่  ๆ ยงัเป็นการกระตุ ้นให้

พนักงานนั้นอยากพัฒนาความสามารถของตนเองให้สูงขึ้ นไปอีก เ ป็นส่วนหน่ึงของทฤษฎี

คณุลกัษณะงาน (Job Characteristics) ของ Hackman และ Oldham (1980) ท่ีกลา่ววา่ลกัษณะงานที่

ทาํใหพ้นกังานเกดิแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นงานที่มีความหลากหลายขอ ง

ทักษะ (Skill Variety) เ ป็นงานที่ มีเอกล ักษณ์ (Task Identity) เ ป็นงานที่ มีความสําค ัญ (Task 

Significance) มีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) และพนกังานไดร้ับผลสะทอ้นจากงาน (Feedback)  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัที่ศึกษาคณุลกัษณะงานที่สง่ผลตอ่ความผูกพันในงาน พบวา่ ความทา้ทายใน

งานเป็นหน่ึงในหลายปัจจยัที่มีผลตอ่ความผูกพนัในงาน (สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกลูไทย และประสพชัย 

พสุนนท์, 2561; ผกาทิพย์  สจัจามัน่ และคณะ, 2559; กมลพร ดีประทีป และ ธีระดา ภิญโญ, 2561; 

ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ และจิระประภา อคัรบวร, 2560; อนนัต์ มณีรัตน์, 2560; นิเวศน์ ธรรมะและคณะ, 

2559; ปริยนุช ปัญญาและคณะ, 2558)  

 ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจที่จะทาํการศึกษาปัจจยัดา้นความทา้ทายในงานที่ส่งผลตอ่ค วาม

ผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

 H1: ปัจจยัดา้นความทา้ทายในงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงานของพนักงาน

ศูนย์การคา้ 

 

 2) สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

 สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) ตามความหมายของ อาภากร และคณะ 

(2562) กลา่ววา่ สุขภาวะทางจิตเป็นความรู้สึกสบายใจ ความรู้สึกมีความสุข การมีสุขภาพอนามัย

จิตใจที่ดี มีความสุขในการดาํรงชีวิตประจาํวนั มีความสดช่ืนแจ่มใสและมีชีวิตชีวา เป็นสภาวะที่

บุคคลรับรู้ในส่ิงที่ตนตอ้งการและทาํได้สําเร็จ มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเอง มี

ความคิดเชิงบวก มีความกระตือรือร้นในการดาํเนินชีวิต มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดี มีสมัพนัธภาพ

ที่ดีกบัสงัคมและคนรอบขา้ง มีสภาพชีวิตที่มีความสุข มีความสามารถในการจดัการแกไ้ขปัญหาใน
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ชีวิตประจาํวนั มีศกัยภาพที่จะพฒันาตนเองเพ่ือใหมี้คณุภาพชีวิตที่ดี รวมไปถึงความดีงามภายใ น

จิตใจ ในขณะที่สภาพสงัคมและส่ิงแวดลอ้มในปัจจุบนักาํลงัเปลี่ยนแปลงไป มีประสบการณ์ในการ

ดาํเนินชีวิตและมีความสามารถในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ เป็นไปตามความปรารถนา

ของชีวิต ไมท่าํใหผู้อ้ื่นเดือดร้อน ทาํใหบุ้คคลเกดิความอิ่มเอมใจ  

 ซึ่ งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ryff (1989) ที่ระบุว ่าสุขภาวะทางจิต (Psychological 

well-being) มีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก ่1. ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy) ความ

เป็นอิสระ การพิจารณาทุกส่ิงไดด้ว้ยตนเอง, การอยูภ่ายใตก้ารควบคมุภายของตนเอง และกฎเกณฑ์

ของพฤติกรรมภายใน 2. ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) คือ การที่ตนเองยึดถือทศันคติใน

เชิงบวกที่เกดิขึ้นกบัตนเอง 3. ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal Growth) คือ ความสามารถใน

การปรับปรุงศกัยภาพของตวับุคคลเพ่ือเติบโต และกา้วหนา้ของบุคคลหน่ึงๆอยา่งตอ่เน่ือง 4. ดา้น

การมีสัมพันธภาพที่ดีกบัผู ้อื่น (Positive relations with others) คือ ความอบอุน่ใจ ความเ ช่ือถือ

ไวว้างใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ และชอบพอรักใคร่อยา่งเหน่ียว

แน่น 5 . ด ้านความรอบรู้ด ้านส่ิงแวดล้อม (Environmental Mastery) คือ ความสามารถในการ

เลือกสรร หรือสง่เสริมสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมกบัเง่ือนไขจิตใจ และ 6. ดา้นเป้าหมายในชีวิต 

(Purpose in Life) คือ การมีความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในจุดประสงค์ของชีวิต ความรู้สึกที่มีความตั้งใจ

แนว่แน ่และความจงใจมุง่มัน่ 

 งานวิจยัที่ผา่นมาในอดีตทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศพบวา่ สุขภาวะทาง จิต 

(Psychological well-being) สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) โดยสุขภาวะทางจิต

สง่เสริมใหบุ้คคลมีความพร้อมสมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นอารมณ์ และดา้นสังคม 

สง่ผลใหเ้กดิความภูมิใจในตนเอง มีทศันคติที่ดี พึงพอใจในชีวิต เขา้ใจและยอมรับตนเองได้ตา ม

ความเป็นจริง และสามารถนาํจุดที่ตนเองบกพร่องไปปรับปรุงและพฒันา (จิดาภา ดวงทิพย์ และภาส

กร เตวิชพงศ์, 2562) สอดคลอ้งกบั Bandyopadhyay และ Srivastava (2018) ที่พบวา่สุขภาวะทางจิต

สง่ผลเชิงบวกกบัความผูกพนัในงาน โดยบุคคลที่มีสุขภาพจิตดี นอกเหนือจากการมีสว่นร่ว มใ น

องค์กรแลว้ ยงัมีสว่นร่วมในการรับผิดชอบบทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบอีกดว้ย และยงัพบวา่หาก

องค์กรสนบัสนุนใหเ้กดิสุขภาวะทางจิตที่ดีจะทาํใหเ้กดิความผูกพนัในงานแล้วยงัเก ือ้หนุนใ ห้เกดิ

ประสิทธิภาพในการทาํงานที่ดีและสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกจิ 

  ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัสุขภาวะทางจิต ที่สง่ผลตอ่ความผูกพันอ งค์กร

ของพนกังานศูนย์การคา้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีสมมติฐานวา่ 
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 H2: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นเป็นตวัของตวัเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H3: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H4: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพัน

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H5: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H6: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 H7: ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการมีจุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

 

 3) ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (Work Life Balance) 

 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (Work Life Balance) คือ การทาํงานที่ มีการ

บริหารบุคคลใหเ้หมาะสม เม่ือความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน อยูใ่นระดบัสมดุล คือ การมี

สุขภาพกาย จิต สงัคมที่เหมาะสม และรักษาสภาวะความสุขของชีวิตได้ยืนยาว โดยแง่มุมมองได้

สองดา้น คือดา้นชีวิตสว่นตวั ไดแ้ก ่การไดมี้เวลาพกัผอ่น การไดใ้ชเ้วลากบัครอบครัวและเพ่ือนใน

สงัคม การไดมี้สุขภาพที่แข็งแรงสมวยั การไดสิ้ทธ์ิในการพฒันาตนเองหรือกระทาํในส่ิงที่ต ้องการ

อนัเป็นประโยชน์ตอ่ตนเอง และดา้นชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก ่การไดมี้หนา้ท่ีการงานมัน่คง การไดร้ับ

การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน การไดร้ับความชว่ยเหลือจากเ พ่ือนร่วมงานและ หวัหนา้งาน การ

ไดร้ับสวสัดิการที่เหมาะสม การไดว้นัหยุดและวนัลาอยา่งเหมาะสม การมีชัว่โมงการทาํงานที่ไ ม่

เป็นอนัตรายตอ่สภาพร่างกายและจิตใจ รวมไปถึงความปลอดภยัในการทาํงานดว้ย ทาํใหเ้กดิการมี

คณุภาพชีวิตที่ดี มีแรงจูงใจ มีอิสระในความคิดและการตดัสินใจ และความพึงพอใจในการทาํงาน มี

ชีวิตการทาํงานที่มีการเติบโตกา้วหนา้ มีการรักษาดุลยภาพการทาํงาน มีความสุข ไมรู่้สึกถูกกา้วกา่ย

ความเป็นสว่นตวั ถือเป็นขอบเขตที่บุคคลสามารถจดัการชีวิตของตวัเองไดอ้ยา่งลงตวั  โดยมีความ

พึงพอใจพอๆกนั ทั้งบทบาทด้านการทํางานและบทบาทดา้นครอบครัว รวมถึงความกา้วหนา้ 

ความสํา เ ร็จ ความมั่นคงในชีวิต (พรรณชนก เดชสิงห์, 2560)  ย ังสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
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Riyanto, Ariyanto และ Lukertina (2019) ที่พบว่า  ปัจจัยด ้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบังานมี

อิทธิพลตอ่ความผูกพนัในงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือมีการแทรกแซงชีวิตสว่นตวัดว้ยเร่ืองงาน จะ

สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานดา้นการมีพลังในการทํางาน (Vigor) เป็นอยา่งมาก เพราะเม่ือมีการ

แทรกแซงชีวิตสว่นตวัดว้ยเร่ืองงาน พนกังานจะเกดิความวิตกกงัวล ดงันั้นผูน้าํควรจะตอ้งสังเกต

และไมแ่ทรกแซงชีวิตสว่นตวัดว้ยงานมากจนเกนิไป นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจัย

ของ Erwin et al. (2019) ที่พบวา่ ความสมดุลในชีวิตกบัการทาํงานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันขอ ง

พนักงาน เ ม่ือมีความสมดุลในชีวิตกบัการทาํงานที่ดี จะช่วยเพ่ิมความผูกพันของพนักงาน และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Žnidaršič, Vukovič, และ  Marič (2019) ที่พบวา่เม่ือความสมดุลในชี วิต

กบัการทาํงานเพ่ิมขึ้น  ความพึงพอใจในชีวิตกจ็ะเพ่ิมขึ้น และนาํไปสูค่วามผูกพนัในงานที่สูงขึ้น  

 ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ที่สง่ผล

ตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

 H8: ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพัน

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวธิีวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบังาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของพนกังานศูนย์การคา้” ผู ้วิจ ัยได้กาํหนดระเบียบวิจยั

ดงัตอ่ไปน้ี 

 

 

3.1 แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษา 

 แหล่งข ้อมูลที่ใช้ในการศึกษา รูปแบบวิธีการศึกษาวิจัยเ ชิงพรรณนา (Descriptive 

research) โดยขอ้มูลที่ทาํการศึกษาไดม้ากจาก 

 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการสร้างแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามความทา้ทาย

ในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ที่สง่ผลตอ่ความผูกพันในงา นขอ ง

พนกังานศูนย์การคา้ 

 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการหาขอ้มูลจากการคน้คว้าจากรายงานวิจยั 

บทความ และบทความที่เก ีย่วขอ้ง เพ่ือเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานที่ใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา 

 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากร (Population) 

 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคคลที่เป็นพนกังานบริษทัศูนย์การคา้แหง่หน่ึง 

จาํนวน 33 สาขา ทัว่ประเทศไทย มีพนกังานทั้งส้ิน 4,867 คน  (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2563)  
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 ขนาดกลุ่ มตวัอย่าง (Sample Size) 

 จาํนวนกลุม่ตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัหาไดจ้ากสูตรการหาขนาดตวัอยา่งที่ระดบัค วาม

เช่ือมัน่ 95% จากสูตรของทาโร่ ยามาเน ่(Taro Yamane) 

   n        =         
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁𝑁𝑁2  

  e  คือ  ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตวัอยา่ง 

  N  คือ  ขนาดของประชากร 

  n  คือ  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 แทนคา่  n        =         
4 ,867 

1+4,867(0.05)2
 

 

             =         
           4,867           

13 .1675
 

 

             =                  370 

 ดงันั้น ผูวิ้จยัจะทาํการเกบ็ขอ้มูลจากกลุม่ตวัอยา่งจาํนวน 370 คน 

 

 วธิีเลือกตวัอย่าง 

 ใช้การเลือกตวัอย ่างตามสะดวก (Convenience sampling) และสุ่มตัวอย ่างอยา่งง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยสุ่มเลือกรายช่ือของพนักงานในองค์กรเพ่ือให้ได้ตามจาํนวนที่

กาํหนด แจกแบบสอบถามผา่นระบบออนไลน์ รวบรวมและประมวลผลข้อมูลดว้ยโปรแกรม

สาํเร็จรูป SPSS 

 

 

3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการวจิัย 

 

 3.3.1 ตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 

 ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระในการวิจยัครั้งน้ีคือ  

  • ความทา้ทายในงาน (Work Challenges) 

  • สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 
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   - ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy) 

- ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance)  

- ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal Growth)  

- ดา้นการมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น (positive relations with others) 

- ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Mastery) 

- ดา้นเป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) 

  • ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน (Work Life Balance) 

 3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

  • ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 

 

 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในกา รวิจัยครั้ ง น้ี คือ แบบสอบถามแบบประเ มิน ด้วย ต น เ อ ง 

(Questionnaire) โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Question) ซึ่งผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษา 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่ เก ีย่วข ้อง เ พ่ือเ ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดย

แบบสอบถามไดแ้บง่ลกัษณะคาํถามออกเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 

 ส่วนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคล เ ป็นแบบสอบถามเก ีย่วกบัข ้อมูลทั่วไปของผู ้ต อ บ

แบบสอบถาม ไดแ้ก ่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต้อ่เดือน และอายุงาน โดยมีลกัษณะ

เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) จาํนวน 7 ขอ้ 

ตารางที่ 3.1 ระดบัการวดัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจยัสว่นบุคคล ระดบัการวดั 

เพศ Nominal Scale 

อายุ Ordinal Scale 

จงัหวดัที่ทาํงาน Nominal Scale 

สถานภาพทางครอบครัว Nominal Scale 

ระดบัการศึกษา Ordinal Scale 

รายไดต้อ่เดือน Ordinal Scale 

อายุงาน Ordinal Scale 
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 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก ีย่วกบัปัจจยัดา้นความทา้ทายในงาน (Work Challenges) 

โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก ที่พฒันามาจากแบบสอบถาม Nauta 

et al. (2005) จาํนวน 3 ขอ้ 

 โดยแบบสอบถามในสว่นน้ีกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเ ห็น

โดยเป็นคาํถามแบบมาตรสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 

โดยมีการกาํหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 

 คะแนน      5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

 คะแนน      4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 คะแนน      3  หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนน      2  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ย 

 คะแนน      1  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุด 

 

 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก ีย่วกบัสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) เป็น

การวัดค ่าของปัจจัยด ้านต่างๆของสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 6 มิติ ของ Ryff 

(1989) ซึ่ งประกอบไปด้วย ความเ ป็นตัวของตวัเอง (Autonomy), การยอมรับตนเอง (Self-

Acceptance), ความงอกงามในตนเอง (Personal Growth), การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น (positive 

relations with others), ความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Mastery) และ การเป้าหมายใน

ชีวิต (Purpose in Life) โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก ที่พฒันามา

จากแบบสอบถามสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) ของ Ryff (1989) ที่มีลกัษณะคาํตอบ

แบบไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดว้ยมากที่สุด รวมทั้งหมด 18 ขอ้ ดงัน้ี 

 1. ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy)  

 จาํนวน 3 ขอ้ 

2. ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance)   

 จาํนวน 3 ขอ้ 

3. ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal Growth)   

 จาํนวน 3 ขอ้ 

4 .  ด ้ า น ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ ท่ี ดี ก ับ ผู ้ อื่ น  ( positive relations with others)

 จาํนวน 3 ขอ้ 
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5. ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Mastery) จาํนวน 3 ขอ้ 

6. ดา้นเป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life)   

 จาํนวน 3 ขอ้ 

 โดยแบบสอบถามในสว่นน้ีกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเ ห็น

โดยเป็นคาํถามแบบมาตรสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 

โดยมีการกาํหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 

 คะแนน     5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

 คะแนน      4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 คะแนน     3  หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนน     2  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ย 

 คะแนน      1  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุด 

 

 ส่วนที่  4  เ ป็นแบบสอบถามเก ีย่วกบัความสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน (Work life 

balance) โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก ที่พฒันาโดย Marks และ 

MacDermid (1996) และไดร้ับการสนบัสนุนจาก Greenhaus et al. (2003)  มีจาํนวน 3 ขอ้ 

 โดยแบบสอบถามในสว่นน้ีกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเ ห็น

โดยเป็นคาํถามแบบมาตรสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 

โดยมีการกาํหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 

 คะแนน      5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

 คะแนน      4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 คะแนน      3  หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนน      2  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ย 

 คะแนน      1  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุด 

 

 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก ีย่วกบัความผูกพันในงาน (Work Engagement) แบบวดั 

Utrecht work engagement scale (UWES) ได้ถูกพัฒนาโดย Schaufeli et al. (2002)  โดยมีลกัษณะ

เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก มีจาํนวน 9 ขอ้ 
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 โดยแบบสอบถามในสว่นน้ีกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเ ห็น

โดยเป็นคาํถามแบบมาตรสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 

โดยมีการกาํหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 

 คะแนน     5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

 คะแนน     4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 คะแนน     3  หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนน     2  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ย 

 คะแนน     1  หมายถึง ไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุด 

 

 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวิจยัในครั้งน้ี มีข ั้นตอนดงัน้ี 

 1. ผูวิ้จยัผูวิ้จยัสง่ Link แบบสอบถาม (Google Form) ผา่นชอ่งทางออนไลน์ใหก้บักลุ ่ม

ตวัอยา่ง ต ั้งแตว่นัที่ มกราคม 2563 - กมุภาพนัธ์ 2563 (ประมาณ 1 เดือน)  

 2. ผู ้วิจ ัยทําการตรวจสอบข้อมูลที่ได ้รับจากการตอบแบบสอบถามผ ่านชอ่งทาง

ออนไลน์ ซึ่งคาํตอบของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเกบ็รวบรวมสรุปไวท้ี่โปรแกรมคอมพิวเตอ ร์ 

(Microsoft Excel) และคดัแยกคาํตอบที่ไมส่มบูรณ์ออก เชน่ แบบสอบถามที่ไดร้ับการตอบคําถาม

ในรูปแบบคาํตอบที่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัหมดทุกขอ้คาํถาม เชน่ การตอบในระดบัความเ ห็ น 

“เห็นดว้ยมากที่สุด” หรือ “ไมเ่ห็นดว้ยมากที่สุด” ในทุกขอ้คาํถามซึ่งแสดงถึงความไมเ่ขา้ใจ หรือ ไม่

ต ั้งใจของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นตน้ ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงทาํการคดัเลือกคาํถามดงักลา่วออกไป และทาํ

การคัดเลือกคําถามที่ มีความสมบูรณ์  สามารถนําไปวิเคราะห์ผลตอ่ได้จริง เ พ่ือรอนําไปใช้

ประมวลผลดว้ยโปรแกรม SPSS ตอ่ไป 

 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามแลว้ ผูวิ้จยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัตอ่ไปน้ี 
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 1. เ ม่ือผู ้วิจ ัยทําการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยทําการคดัเลือก

แบบสอบถามฉบบัที่มีความสมบูรณ์มาทาํการวิเคราะห์ และตรวจสอบความถูกตอ้ง นาํไปลงรหัส

ขอ้มูล 

 2. ทาํการบนัทึกขอ้มูล โดยนาํขอ้มูลที่ไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้ไปทาํการบนัทึก

ขอ้มูลลงในโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window  

  3. นาํขอ้มูลที่ไดบ้นัทึกไวไ้ปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติ 

และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัตอ่ไปน้ี 

  3.1) การวิเคราะห์ขอ้มูลสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชวิ้ธีแจก

แจงความถี่ (Frequency) โดยแสดงผลเป็นคา่ร้อยละ (Percentage) 

  3.2) การวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปร (Factor Analysis) เพ่ือวิเคราะห์

องค์ประกอบที่แทจ้ริงของตวัแปร 

  3.3) การทดสอบความเช่ือมันของมาตรวดั (Reliability) โดยการใช้ค ่า  

Cronbach’s Alpha 

  3.4) การวิเคราะห์ขอ้มูลคะแนน โดยใชค้า่เฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถี่ขอ้มูลคะแนน 

  3.5) การปรับขอ้มูลจากขอ้มูลที่มีอยู ่ โดยการรวบรวมขอ้คาํถามเป็นกลุ ่ม

ตัวแปร โดยสร้างตัวแปรขึ้นมาใหม่ โดยการคํานวณจากคะแนนเฉลี่ยจากข้อค ําถามที่ ผูต้อบ

แบบสอบถามตอบมา ใหเ้ขา้ไปอยูในปัจจยัเดียวกนั 

  3.6) การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวางตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั โดยใช้

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation) เพ่ือทาํการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 

(Regression Analysis) ตอ่ไป 

  3.7) การทดสอบสมมติฐาน ผูวิ้จยัทาํการทดสอบสถิติ โดยการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) โดยกาหนดคา่นยัสาํคญัทางสถิติไวท้ี่ 0.05 
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บทท่ี 4 

ผลการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัครั้งน้ีเป็นการศึกษา ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุล

ระหว่างชีวิตกบังาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานศูนย์การคา้  ในครั้งน้ีผูวิ้จยัได้

นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 

  

4.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 

 ตัวแปรในงานในงานวิจัยน้ีประกอบด้วย ปัจจยัดา้นความท้าทายในงาน จํานวน 3 

คาํถาม ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางจิต ซึ่งแยกออกเป็นประเภทตา่ง  ๆตามแนวคิดของ Ryff (1989) ไดแ้ก ่

ปัจจยัดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy) 3 คาํถาม, ดา้นการยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) 

3 คาํถาม, ดา้นความงอกงามในตนเอง (Personal Growth) 3 คาํถาม, ดา้นการมีสมัพนัธภาพท่ีดี กบั

ผู ้อื่น (positive relations with others) 3  ค ําถาม, ด ้านความรอบรู้ด ้านส่ิงแวดล้อม (Environmental 

Mastery) 3 คาํถาม และ ดา้นเป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) 3 คาํถาม ปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบังาน 3 คาํถาม และปัจจยัดา้นความผูกพนัในงาน 9 คาํถาม  

ผูวิ้จยัไดท้าํการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรขา้งตน้ โดยเร่ิมจากการตรวจสอบหาความ

เหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเ พ่ือหาโครงสร้างที่แท้จริงจากคา่ KMO (Kaiser-Meyer-

Olkin) โดยขอ้มูลที่มีความเหมาะสมที่จะใช ้ Factor Analysis จะตอ้งมีคา่ KMO ไมต่ ํ่ากวา่ 0.5 และยิ่ง

เขา้ใกล ้ 1 มากขึ้น กห็มายความวา่ขอ้มูลชดุนั้นมีความเหมาะสมที่จะทาํ Factor Analysis มากขึ้ น

เทา่นั้น (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2546) โดยการตรวจสอบขอ้มูล ไดค้า่ KMO ของชดุขอ้มูล เทา่กบั 0.92 

ผูวิ้จยัจึงนาํขอ้มูลดงักลา่วน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

 ผู ้วิจ ัยได้ท ําการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างที่แท้จริงดว้ยวิธี Principle 

Component Analysis เ พ่ือหาจํานวนองค์ประกอบที่ เกดิจากตัวแปรตา่งๆ โดยที่ค ่า Eigen Value 

จะตอ้งมีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 1 ซึ่งเป็นคา่ตํ่าสุดที่ใชใ้นการควบคมุจาํนวนองค์ประกอบ จากนั้นจึง

กาํหนดใหโ้ปแกรม SPSS ทาํการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพ่ือคาํนวณหานํ้าหนกัของปัจจยัในแต่ละ

องค์ประกอบ ผลลพัธ์ที่ไดเ้ป็นคา่ Communalities ซึ่งเป็นคา่ความแปรปรวนที่เกดิจากองค์ประกอบ

ร่วมและคา่นํ้าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) และคา่ Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัดา้น
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ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน และความผูกพนัในงาน มีคา่ p 

< 0.001 ทุกตวั  

 ผูวิ้จยัไดพิ้จารณาคา่นํ้าหนกัขององค์ประกอบตา่ง  ๆ วา่ตวัแปรใดมีคา่มากที่สุดจะอยู ่ที่

องค์ประกอบใด ใหจ้ดัตวัแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น แตต่อ้งมีคา่นํ้าหนกัของแต่ละองค์ประก อบ

มากกวา่ 0.5 ขึ้นไป (Hair et al., 2018) ซึ่งจะแสดงวา่ตวัแปรตา่ง  ๆมีความเที่ยงตรง 

 จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเบ้ืองตน้ ผูวิ้จยัไดท้าํการตดัขอ้คาํถามของปัจจยับาง

ขอ้ เพ่ือใหข้อ้คาํถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบไดโ้ดยไม่มีการ double load หรือ unload โดย

ผูวิ้จยัมีการตดัขอ้คาํถามของตวัแปรดงัน้ี  

 

ตารางที่ 4.1 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 1) 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .921 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6996.420 

df 528 

Sig. .000 

 
 

 Component 

 1 2 3 4 5 6 7 

WE_02 .825 .110 .205 .090 -.003 -.059 .079 

WE_04 .819 .076 .119 .101 .162 -.119 .041 

WE_01 .814 .080 .265 .028 .080 -.024 .087 

WE_05 .806 .099 .233 .000 .051 -.043 .099 

WC_01 .756 .170 .148 .060 .232 .021 .065 

WE_03 .754 .126 .160 .194 .101 -.048 .138 

WE_06 .748 .129 .135 .205 .005 -.010 .102 

WE_07 .722 .171 .019 .136 .158 .044 .116 

WC_03 .676 .134 -.083 .083 .370 .039 -.017 

WE_09 .655 -.006 .067 .025 .033 -.022 .381 
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PWB_Envi_01 .164 .760 .169 .033 -.003 -.083 -.060 

PWB_SA_03 .146 .742 .205 -.009 .113 .005 -.067 

PWB_Rela_01 .058 .722 .096 .009 -.031 .038 .056 

PWB_Rela_03 .086 .697 -.103 .045 .096 .051 .144 

PWB_Auto_01 .112 .679 -.094 .037 .117 -.021 -.024 

PWB_PG_03 -.010 .632 .049 .365 -.016 -.158 -.163 

PWB_PL_02 .070 .555 -.033 .398 .143 -.229 -.052 

WC_02 .328 .487 .109 -.036 -.021 -.172 -.017 

WLB_01 .392 .103 .701 .096 .127 .054 .077 

WLB_02 .507 .102 .701 .026 .154 -.023 .067 

WLB_03 .492 .136 .659 .217 .131 .023 .032 

PWB_PG_01 .175 .184 .052 .750 .184 .109 -.039 

PWB_PG_02 .247 .072 .113 .718 .016 .035 .127 

PWB_Envi_02 .026 -.096 .069 .410 .394 .250 .101 

PWB_SA_01 .332 .131 .212 .048 .624 .110 .049 

PWB_PL_01 .219 .204 .025 .266 .605 -.179 -.007 

PWB_SA_02 .451 .199 .229 .042 .475 .169 .091 

PWB_Auto_03 -.053 -.054 -.028 .057 -.014 .797 -.125 

PWB_Auto_02 -.037 -.137 .067 .070 .055 .763 .079 

WE_08 .247 -.080 -.120 -.037 -.044 -.045 .705 

PWB_PL_03 -.111 .201 -.259 .079 -.401 .164 -.519 

PWB_Envi_03 .121 .084 .340 .254 .202 .100 .474 

PWB_Rela_02 .324 .114 .156 .328 -.045 .062 .449 

 

จากตารางพบวา่คาํถาม WC_02 คาํถาม PWB_Envi_02 คาํถาม PWB_Envi_03 และ คาํถาม 

PWB_Rela_02 มีค ่า  Factor Load ตํ่ากวา่  0 .5  ซึ่ งแสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุม่

คาํถาม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 
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ตารางที่ 4.2 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 2) 

 Component 

 1 2 3 4 5 6 7 

WE_02 .857 .096 .188 .036 .020 -.086 -.028 

WE_01 .828 .061 .254 -.002 .118 -.039 -.001 

WE_04 .813 .071 .131 .124 .145 -.111 .070 

WE_05 .811 .080 .235 -.015 .085 -.052 .054 

WE_03 .774 .115 .156 .167 .117 -.057 .061 

WC_01 .752 .174 .156 .072 .229 .021 .065 

WE_06 .751 .117 .147 .216 .015 -.001 .111 

WE_07 .702 .173 .055 .154 .167 .054 .164 

WC_03 .669 .129 -.099 .128 .335 .050 .002 

WE_09 .619 -.015 .137 .065 .082 .009 .478 

PWB_SA_03 .157 .749 .203 .005 .089 -.011 -.072 

PWB_Envi_01 .185 .747 .153 .043 -.004 -.101 -.099 

PWB_Rela_01 .063 .723 .118 .007 -.016 .026 .056 

PWB_Rela_03 .103 .699 -.094 .029 .126 .031 .086 

PWB_Auto_01 .144 .669 -.128 .037 .124 -.045 -.111 

PWB_PG_03 -.019 .640 .086 .400 -.089 -.138 -.065 

PWB_PL_02 .049 .555 .014 .462 .061 -.191 .073 

WLB_01 .368 .105 .736 .099 .157 .069 .075 

WLB_02 .486 .097 .719 .036 .202 -.012 .040 

WLB_03 .482 .133 .681 .208 .138 .035 .007 

PWB_PG_01 .160 .172 .085 .785 .140 .156 .001 

PWB_PG_02 .269 .021 .093 .712 .084 .058 -.014 

PWB_SA_01 .331 .128 .167 .084 .647 .119 -.069 

PWB_SA_02 .445 .179 .188 .069 .560 .175 -.049 

PWB_PL_03 -.102 .239 -.245 .047 -.553 .153 -.361 

PWB_PL_01 .198 .217 .027 .330 .552 -.147 .008 
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PWB_Auto_03 -.058 -.049 -.033 .046 -.046 .813 -.099 

PWB_Auto_02 -.045 -.129 .082 .050 .057 .779 .078 

WE_08 .205 -.060 .013 -.013 -.004 -.010 .873 

 

 จากตารางพบวา่คาํถาม WE_08 ซึ่งเป็นคาํถามของตวัแปรตาม แตไ่มร่วมกลุม่อยู ่ใน 

Component กบัตวัแปรตาม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาทาํการตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.3 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 3) 

 Component 

 1 2 3 4 5 6 

WE_02 .847 .120 .189 .030 .006 -.066 

WE_01 .822 .082 .253 -.007 .109 -.020 

WE_04 .818 .078 .125 .122 .145 -.105 

WE_05 .812 .089 .232 -.018 .085 -.046 

WE_03 .775 .124 .155 .164 .112 -.048 

WE_06 .761 .112 .146 .215 .019 -.007 

WC_01 .754 .184 .151 .071 .226 .029 

WE_07 .717 .162 .050 .156 .175 .043 

WE_09 .671 -.075 .132 .071 .137 -.048 

WC_03 .669 .145 -.112 .129 .320 .062 

PWB_SA_03 .144 .756 .204 .011 .077 -.007 

PWB_Envi_0

1 

.172 .753 .151 .050 -.016 -.101 

PWB_Rela_01 .067 .704 .122 .016 -.013 .007 

PWB_Auto_0

1 

.125 .688 -.123 .041 .096 -.028 

PWB_Rela_03 .108 .684 -.090 .038 .124 .017 

PWB_PG_03 -.029 .639 .096 .404 -.103 -.136 

PWB_PL_02 .058 .536 .015 .470 .064 -.206 
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WLB_01 .372 .103 .737 .097 .173 .071 

WLB_02 .489 .100 .713 .035 .215 -.009 

WLB_03 .482 .137 .678 .207 .144 .040 

PWB_PG_01 .160 .172 .087 .786 .127 .164 

PWB_PG_02 .270 .021 .087 .712 .076 .062 

PWB_SA_01 .320 .162 .154 .085 .627 .153 

PWB_PL_03 -.149 .281 -.220 .038 -.609 .192 

PWB_SA_02 .434 .210 .180 .069 .539 .206 

PWB_PL_01 .197 .235 .019 .333 .539 -.124 

PWB_Auto_0

3 

-.070 -.042 -.027 .044 -.068 .819 

PWB_Auto_0

2 

-.033 -.149 .080 .052 .062 .759 

 จากตารางพบวา่ คาํถาม WC_01 และคาํถาม WC_03 ซึ่งเป็นคาํถามในปัจจยัดา้นความ

ทา้ทายในงานซึ่งเป็นคาํถามของตวัแปรตน้ แตไ่ปรวมกลุม่อยูใ่น Component กบัตวัแปรตาม ผูวิ้จยั

จึงพิจารณาทาํการตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.4 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 4) 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .865 .133 .142 .030 -.049 

WE_01 .831 .090 .264 .009 -.014 

WE_05 .820 .098 .234 -.006 -.039 

WE_04 .809 .082 .196 .156 -.111 

WE_03 .787 .131 .182 .188 -.042 

WE_06 .770 .126 .116 .213 .010 

WE_07 .685 .159 .180 .200 .024 

WE_09 .663 -.072 .203 .097 -.054 

PWB_Envi_01 .175 .764 .097 .019 -.083 
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PWB_SA_03 .144 .760 .201 .001 .000 

PWB_Rela_01 .065 .710 .083 -.009 .018 

PWB_Auto_01 .108 .670 -.026 .092 -.050 

PWB_PG_03 -.023 .666 -.025 .337 -.097 

PWB_Rela_03 .078 .665 .028 .089 -.010 

PWB_PL_02 .053 .549 .027 .455 -.191 

WLB_02 .505 .137 .673 -.029 .025 

WLB_01 .396 .145 .655 .016 .114 

PWB_PL_03 -.111 .306 -.583 -.076 .254 

WLB_03 .513 .180 .582 .128 .089 

PWB_SA_01 .266 .124 .551 .230 .081 

PWB_SA_02 .384 .181 .521 .186 .146 

PWB_PG_01 .145 .191 .123 .769 .181 

PWB_PG_02 .272 .043 .083 .694 .085 

PWB_PL_01 .159 .205 .358 .465 -.179 

PWB_Auto_03 -.081 -.049 -.036 .032 .816 

PWB_Auto_02 -.030 -.161 .107 .069 .752 

 

 จากตารางพบวา่คาํถาม PWB_PL_01 มีคา่ Factor Load ตํ่ากวา่ 0.5 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง

ความไมส่อดคลอ้งกนัของกลุม่คาํถาม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 
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ตารางที่ 4.5 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 5) 

 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .864 .133 .151 .010 -.045 

WE_01 .831 .091 .269 -.016 -.006 

WE_04 .820 .089 .191 .115 -.093 

WE_05 .817 .098 .246 -.021 -.037 

WE_03 .793 .138 .185 .162 -.033 

WE_06 .765 .127 .137 .212 .000 

WE_07 .692 .165 .181 .174 .033 

WE_09 .658 -.071 .218 .096 -.061 

PWB_SA_03 .138 .759 .204 -.009 -.004 

PWB_Envi_01 .160 .758 .118 .032 -.104 

PWB_Rela_01 .059 .707 .088 -.014 .012 

PWB_Auto_01 .125 .678 -.046 .056 -.026 

PWB_Rela_03 .096 .674 .003 .045 .018 

PWB_PG_03 -.030 .667 -.005 .352 -.121 

PWB_PL_02 .067 .562 .020 .430 -.186 

WLB_02 .474 .130 .710 -.004 -.009 

WLB_01 .362 .136 .697 .052 .072 

WLB_03 .487 .176 .618 .149 .055 

PWB_PL_03 -.105 .298 -.587 -.088 .259 

PWB_SA_01 .299 .148 .504 .157 .134 

PWB_SA_02 .410 .200 .483 .119 .191 

PWB_PG_01 .143 .203 .149 .794 .152 

PWB_PG_02 .259 .048 .125 .740 .041 

PWB_Auto_03 -.083 -.053 -.035 .039 .816 

PWB_Auto_02 -.027 -.160 .102 .068 .759 
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 จากตารางพบวา่คาํถาม PWB_SA_02 มีคา่ Factor Load ตํ่ากวา่ 0.5 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง

ความไมส่อดคลอ้งกนัของกลุม่คาํถาม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.6 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 6) 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .867 .134 .132 .011 -.047 

WE_01 .838 .093 .249 -.013 -.004 

WE_04 .823 .092 .177 .116 -.091 

WE_05 .821 .101 .237 -.020 -.029 

WE_03 .799 .138 .156 .166 -.039 

WE_06 .767 .130 .121 .211 .000 

WE_07 .699 .165 .148 .178 .026 

WE_09 .659 -.066 .223 .095 -.048 

PWB_Envi_01 .162 .762 .118 .027 -.094 

PWB_SA_03 .144 .760 .192 -.011 .002 

PWB_Rela_01 .061 .708 .079 -.018 .015 

PWB_PG_03 -.037 .674 .015 .340 -.107 

PWB_Auto_01 .133 .673 -.085 .061 -.042 

PWB_Rela_03 .103 .670 -.030 .048 .007 

PWB_PL_02 .060 .569 .037 .420 -.174 

WLB_02 .484 .142 .723 -.004 .022 

WLB_01 .372 .148 .709 .051 .101 

WLB_03 .493 .189 .636 .145 .087 

PWB_PL_03 -.126 .295 -.570 -.105 .251 

PWB_SA_01 .326 .146 .443 .178 .123 

PWB_PG_01 .148 .208 .127 .795 .149 

PWB_PG_02 .263 .053 .105 .742 .038 

PWB_Auto_03 -.080 -.052 -.048 .041 .821 
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PWB_Auto_02 -.021 -.157 .095 .072 .772 

WE_02 .867 .134 .132 .011 -.047 

 จากตารางพบวา่คาํถาม PWB_SA_01 มีคา่ Factor Load ตํ่ากวา่ 0.5 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง

ความไมส่อดคลอ้งกนัของกลุม่คาํถาม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.7 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 7) 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .868 .136 .121 .011 -.045 

WE_01 .843 .095 .228 -.011 -.003 

WE_04 .828 .093 .154 .116 -.091 

WE_05 .827 .103 .212 -.019 -.030 

WE_03 .804 .139 .128 .164 -.040 

WE_06 .768 .132 .104 .211 .001 

WE_07 .700 .167 .139 .181 .030 

WE_09 .665 -.064 .206 .098 -.044 

PWB_Envi_01 .164 .762 .113 .031 -.093 

PWB_SA_03 .150 .761 .175 -.007 .000 

PWB_Rela_01 .058 .709 .089 -.012 .018 

PWB_PG_03 -.039 .673 .009 .341 -.110 

PWB_Auto_01 .139 .672 -.115 .056 -.047 

PWB_Rela_03 .106 .670 -.045 .047 .004 

PWB_PL_02 .062 .568 .023 .421 -.175 

WLB_02 .490 .146 .738 .017 .031 

WLB_01 .376 .153 .731 .074 .112 

WLB_03 .497 .193 .650 .165 .096 

PWB_PL_03 -.158 .295 -.519 -.116 .250 

PWB_PG_01 .153 .208 .106 .799 .149 

PWB_PG_02 .265 .054 .094 .746 .041 
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PWB_Auto_03 -.080 -.050 -.052 .042 .822 

PWB_Auto_02 -.011 -.155 .071 .074 .773 

 จากตารางพบวา่คาํถาม PWB_PL_03 ซึ่งเป็นคาํถามท่ีอยูใ่นปัจจยัดา้นสุขภาวะทางจิต 

แตไ่ปรวมอยูใ่น Component กบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ผูวิ้จยัจึงพิจารณา ตัด

คาํถามดงักลา่วออกจากงานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.8 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 8) 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .850 .128 .168 .025 -.070 

WE_01 .833 .093 .251 -.004 -.015 

WE_04 .829 .097 .151 .115 -.086 

WE_05 .823 .106 .222 -.017 -.032 

WE_03 .799 .142 .138 .167 -.042 

WE_06 .763 .128 .124 .216 -.006 

WE_07 .709 .177 .122 .173 .048 

WE_09 .693 -.041 .132 .072 .004 

PWB_Envi_01 .162 .767 .124 .038 -.090 

PWB_SA_03 .145 .762 .196 .003 -.004 

PWB_Rela_01 .050 .711 .117 -.001 .012 

PWB_Auto_01 .137 .697 -.112 .055 -.026 

PWB_Rela_03 .107 .690 -.044 .046 .024 

PWB_PG_03 -.070 .639 .096 .377 -.166 

PWB_PL_02 .057 .555 .041 .433 -.186 

WLB_01 .360 .094 .782 .103 .049 

WLB_02 .482 .097 .767 .038 -.017 

WLB_03 .479 .136 .709 .194 .033 

PWB_PG_01 .147 .185 .123 .809 .133 

PWB_PG_02 .277 .043 .066 .740 .053 
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PWB_Auto_03 -.098 -.034 -.004 .044 .816 

PWB_Auto_02 .000 -.123 .044 .052 .811 

WE_02 .850 .128 .168 .025 -.070 

 จากตารางพบว่าค ําถาม PWB_Auto_01 ไม่รวมกลุ ่มอยู ่กบั PWB_Auto_02 และ 

PWB_Auto_03 ใน Component ที่  5  รวมถึงค ําถาม PWB_PG_03 ไม่รวมกลุ ่มอยู ่กบัค ํา ถ า ม 

PWB_PG_01 และ PWB_PG_02 ในComponent ที่ 4  ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัคาํถามดังกลา่วออก จาก

งานวิจยั 

 

ตารางที่ 4.9 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 9) 

 Component 

 1 2 3 4 5 

WE_02 .844 .109 .205 .035 -.075 

WE_04 .825 .113 .162 .126 -.086 

WE_01 .823 .074 .291 .007 -.021 

WE_05 .823 .111 .236 -.015 -.028 

WE_03 .793 .124 .168 .177 -.046 

WE_06 .763 .144 .124 .221 -.002 

WE_09 .703 -.020 .124 .064 .019 

WE_07 .687 .179 .154 .215 .026 

PWB_SA_03 .141 .803 .160 .029 -.014 

PWB_Envi_01 .159 .792 .096 .064 -.102 

PWB_Rela_01 .050 .749 .081 .020 .003 

PWB_Rela_03 .095 .685 -.037 .084 -.004 

PWB_PL_02 .054 .551 .026 .439 -.192 

WLB_01 .332 .100 .801 .108 .044 

WLB_02 .453 .106 .788 .050 -.023 

WLB_03 .455 .145 .722 .198 .030 

PWB_PG_01 .131 .158 .137 .811 .125 

PWB_PG_02 .248 .049 .082 .776 .029 
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PWB_Auto_03 -.092 -.027 -.009 .038 .822 

PWB_Auto_02 .003 -.112 .041 .051 .817 

 จากที่ ผู ้วิจ ัยได้ท ําการตัดข ้อค ําถามของปัจจัยบางข้อออกไป ผลการวิเคราะห์

องค์ประกอบของปัจจยัความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานที่ส่งผล

ตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ พบวา่ ปัจจยัดา้นความทา้ทายในงานไมเ่หลือ ข ้อ

ค ําถามสําหรับวิเคราะห์ข ั้นตอนถัดไป ปัจจัยสุขภาวะทางจิต ประกอบไปดว้ย 5  ค ําถาม ไดแ้ก ่

PWB_SA_03, PWB_Envi_01, PWB_Rela_01, PWB_Rela_03 และ PWB_PL_02 ปัจจยัดา้นความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ประกอบไปดว้ย 3 คาํถาม ไดแ้ก ่ WLB_01, WLB_02, และ WLB_03 

ปัจจยัสุขภาวะทางจิตด้านความงอกงามในตนเอง เหลือ 2  ค ําถาม ได้แก ่PWB_PG_01 และ 

PWB_PG_02 และปัจจยัดา้นสุขภาวะทางจิต ดา้นความเป็นตัวของตัวเอง เหลือ 2 คาํถาม ไดแ้ก ่

PWB_Auto_02 และ PWB_Auto_03 

 เน่ืองจากมีการปรับองค์ประกอบของตวัแปรใหม ่ ผูวิ้จยัตอ้งปรับสมมติฐานใ ห ม่ใ ห้

เหมาะสม ดงัน้ี 

 

ตาราง 4.10 ปรับสมมติฐานใหมต่ามผลลพัธ์จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร 

สมมติฐานเดิม สมมติฐานใหม ่

สมมติฐานขอ้ที่ 1. ปัจจยัดา้นความทา้ทายใน

งาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความผูกพนัในงาน 

 

สมมติฐานขอ้ที่ 2. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

เป็นตวัของตวัเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 1. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

เป็นตวัของตวัเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 4. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

ความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 2. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

ความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 3. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

การยอมรับตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานที่ 3. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการ

ยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น, 

ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และดา้น

จุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 5. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 
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สมมติฐานขอ้ที่ 6. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

ความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 7. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

การมีจุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 8. ปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 4. ปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 

 

 

4.2 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย (Reliability) 

 หลงัจากที่ไดท้าํการวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปร (Factor Analysis) แลว้นั้น ผูวิ้จยัได้

นําค ําถามที่ผา่นกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ีมาทดสอบหาความเช่ือมั่นของมาตรวดั 

(Reliability) เพ่ือใหส้ามารถนาํขอ้มูลเหลา่น้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์และนาํไปอธิบายหาความสมัพันธ์

ของตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดอ้ยา่งมีความนา่เช่ือถือ 

 จากผลการทดสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) ของมาตรวดัมีคา่ต ั้งแต่ 

0.55 -0.93 (ตามตารางที ่4.11) โดยมาตรวดัที่มีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟามากกวา่ 0.6 ถือวา่มาตรวดัน้ีเป็น

ที่ยอมรับได ้(Sekaran, 2003) ดงันั้นมาตรวดั PWB_Auto ซึ่งเป็นปัจจยัสุขภาวะทางจิตดา้นความเป็น

ตวัของตวัเอง (Psychological Well-being: Autonomy) มีคา่ความนา่เช่ือถือตํ่ากวา่ 0.6 จะไมถู่กนาํไป

วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ในลาํดบัถดัไป 

ตารางที่ 4.11 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุม่ตวัแปร (ครั้งที่ 4) 

สัญลักษณ์ รายการตวัแปรปัจจัย Cronbach’s Alpha 

WE ความผูกพนัในงาน 0.93 

PWB_SA_Envi_Rela_PL สุขภาวะทางจิต ดา้นการ

ยอมรับตนเอง, การมี

สมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น, ดา้น

ความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

และดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต 

0.80 
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WLB ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

งาน 

0.87 

PWB_PG สุขภาวะทางจิต ดา้นความ

งอกงามในตนเอง 

0.65 

PWB_Auto สุขภาวะทางจิต ดา้นความ

เป็นตวัของตวัเอง 

0.55 

 

 

4.3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 

 หลงัจากที่ผูวิ้จยัไดท้าํการตรวจสอบความนา่เช่ือถือของปัจจยั (Factor Reliability) ของ

ทุกปัจจยัแลว้ผูวิ้จยัจึงทาํการรวบรวมคะแนนจากกลุม่ตวัแปรของแตล่ะปัจจยั เพ่ือใชเ้ป็นคะแนนของ

ตวัแปรหลกัในการนาํมาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ดว้ยวิธี Bivariate Correlation จากการวิเคราะห์

สหสมัพนัธ์ดงัตารางที่ 4.12 ซึ่งแสดงคา่สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัดา้นสุขภาวะทาง จิต

ดา้นการยอมรับตนเอง, ดา้นการมีสมัพันธภาพที่ดีกบัผู ้อื่น, ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และ

ดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต (r = 0.29, p < 0.001) สุขภาวะทางจิตดา้นความงอกงามในตนเอง (r = 0.29, 

p < 0.001) และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน (r = 0.29, p < 0.001) มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพัน

ในงาน โดยหากพิจารณาความสัมพันธ์ระหวา่งตวัแปรต้นแต่ละตัว จะพบวา่มีคา่สัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ไมเ่กนิ 0.80 ดงันั้นความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรจึงไม่สูงจนเกดิปัญหาความสมัพนั ธ์เ ชิง

เสน้พหุ (Multicollinearity) (Hair et al., 2018) 
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 ตารางที่ 4.12 คา่เฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของกลุม่ตวัแปร 

 Mean SD 1 2 3 4 

1. สุขภาวะทางจิตดา้น

การยอมรับตนเอง, การ

มีสมัพนัธภาพที่ดีกบั

ผูอ้ื่น, ดา้นความรอบรู้

ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และ

ดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต 

3.71 0.91 (0.80)    

2. สุขภาวะทางจิตดา้น

ความงอกงามในตนเอง 

4.55 0.59 0.29*** (0.65)   

3. ความสมดุลระหวา่ง

ชีวิตกบังาน 

3.93 0.93 0.29*** 0.34*** (0.87)  

4. ความผูกพนัในงาน 4.02 0.81 0.29*** 0.36*** 0.67*** (0.93) 

N = 427, *** p < 0.001, คา่ที่ปรากฏในแนวทแยงคือคา่ความนา่เช่ือถือของมาตรวดั 

 

  

4.4 การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 เ พ่ือทดสอบสมมติฐานงานวิจัยผู ้วิจ ัยไดใ้ช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (Enter 

Method) โดยกาํหนดคา่นยัสาํคญัทางสถิติไวท้ี่ p < 0.05 

ตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ที่มีผลตอ่ความ

ผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุโดยตวัแปรตามคือความผูกพนัตอ่องค์กร 

Model Standardized Coefficients 

Beta 

สุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบั

ผูอ้ื่น, ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต  

.08* 

สุขภาวะทางจิต ดา้นการเป็นตวัของตวัเอง  .13*** 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน  .60*** 

df (3, 423) 

F 126.04 

R2 .47 

N = 427 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 

 จากตารางการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ช้ีใหเ้ห็น

วา่ปัจจยัที่มีผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติมากที่ สุดคือ 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน (β = .601, p < 0.001) รองลงมาคือ สุขภาวะทางจิตดา้นความงอก

งามในตนเอง (β = .133, p < 0.001) และ สุขภาวะทางจิตมีผลนอ้ยที่สุด (β = .08, p < 0.05) 

 จากผลการทดสอบทั้งหมด สามารถสรุปเป็นผลการทดสอบสมมุติฐานในแตล่ะข้อได้

ดงัตาราง 4.14  

 

ตาราง 4.14 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมตฐิานการวจิัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานขอ้ที่ 1. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

เป็นตวัของตวัเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

ไมไ่ดท้ดสอบ 

สมมติฐานขอ้ที่ 2. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้น

ความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 3. ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการ

ยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น, 

สนบัสนุน 
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ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้น

จุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ ความ

ผูกพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 4. ปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกตอ่ 

ความผูกพนัในงาน 

สนบัสนุน 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบังาน ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้” ซึ่งมีกลุม่ตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 427 

คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์เ ป็นเคร่ืองมือที่สําค ัญในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากนั้นจึงนํา

ขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งผูวิ้จยัขอนาํเสนอการอภิปราย

ผลวิจยัและขอ้เสนอแนะ ตามลาํดบัดงัน้ี 

 

 

5.1 การอภิปรายผลการวจิัย 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานงานวิจัย ความทา้ทายในงาน สุขภาวะ

ทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การค้า  

มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัตอ่ไปน้ี 

สมมตฐิานข้อที่ 1. ปัจจัยสุขภาวะทางจิต ด้านเป็นตวัของตวัเอง ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การค้า 

 ไมไ่ดท้ดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากมาตรวดัมีคา่ Cronbach alpha นอ้ยกวา่ 0.6 (Sekaran, 

2003) 

สมมตฐิานข้อที่ 2. ปัจจัยสุขภาวะทางจิต ด้านความงอกงามในตนเอง ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพัน

ในงานของพนกังานศูนย์การค้า 

 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการ

วิจยัที่ไดต้ ั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Aiello และ Tesi (2017) และทรงสมร โสตะ (2560)  

ที่พบวา่ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกตอ่ความผูกพนัในงาน โดย

บุคคลที่มีสุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง จะเปิดรับประสบการณ์ในเร่ืองส่ิงตา่งๆที่ เ ข ้า

มาและการพฒันาที่เกดิขึ้น มีความสามารถในการเผชิญหนา้กบัความทา้ทายใหม่ๆ  มีความสามารถ
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ในการแกปั้ญหาตา่งๆได้ดี และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Duran et al. (2005) ที่พบวา่สุขภาวะ

ทางจิต เป็นตวัแปรหน่ึงที่สง่ผลตอ่ความผูกพันในงานโดยเม่ือบุคลากรมีสุขภาวะทางจิต ดา้นความ

งอกงามในตนเองที่ดีเขาจะเปิดรับประสบการณ์ตา่ง  ๆเพ่ือพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีทศันคติที่ดี มี

ความสุขในการทาํงาน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มที่ มีความภาคภูมิใจในงานที่ทาํ 

สมมตฐิานข้อที่ 3. ปัจจัยสุขภาวะทางจิต ด้านการยอมรับตนเอง, การมีสัมพันธภาพที่ดกีับผู้ อ่ืน, 

ด้านความรอบรู้ ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านจุดมุ่งหมายในชีวติ ส่งผลเชิงบวกต่อ ความผกูพันในงานของ

พนกังานศูนย์การค้า 

 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัสุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดี

กบัผูอ้ื่น, ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ความผูกพันใน

งานของพนกังานศูนย์การคา้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ได ้ต ั้งไ ว้ 

และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของจิดาภา ดวงทิพย์ และภาสกร เตวิชพงศ์ (2562) และทรงสมร โส

ตะ (2560) ที่พบวา่สุขภาวะทางจิตจะสง่เสริมใหบุ้คคลมีความพร้อมสมบูรณ์ในทุกๆดา้น ทั้งทางดา้น

จิตใจ ดา้นร่างกาย ดา้นอารมณ์ และดา้นสงัคม ทาํใหเ้กดิความภาคภูมิใจในตนเองมีทศันคติที่ดี พึง

พอใจในชีวิต เขา้ใจและยอมรับตนเองไดต้ามความเป็นจริง และสามารถนาํจุดที่ตนเองบกพร่องไป

ปรับปรุงและพฒันา และสอดคลอ้งกบัเติมศกัดิ์  คทวนิช (2546) ที่กลา่ววา่ บุคคลที่มีการเติบโตอยา่ง

มีสุขภาวะเป็นส่ิงจาํเ ป็นและมีความสําค ัญอย ่างยิ่งตอ่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากตัวสุข

ภาวะสามารถเป็นดชันีบง่ช้ีถึงประสิทธิภาพในการทํางานและคณุภาพชีวิต และยงัสอดคล้อง กบั

งานวิจยัของ Han และ Kim (2020),  Giannetti (2019), Aiello และ Tesi (2017) ที่พบวา่ สุขภาวะทาง

จิตสง่ผลเชิงบวกกบัความผูกพนัในงาน และสุขภาวะทางจิตสามารถสง่เสริมใหค้วามผูกพันใน งาน

เพ่ิมขึ้น รวมถึงสอดคลอ้งกบั Bandyopadhyay และ Srivastava (2018) ที่พบวา่สุขภาวะทางจิตส่งผล

เ ชิงบวกกบัความผูกพันในงาน โดยบุคคลที่ มีสุขภาวะทางจิตที่ดี  นอกเหนือจากการที่พนักงาน

เหลา่นั้นจะมีสว่นร่วมในองค์กรแลว้ ยงัมีสว่นร่วมกบัการรับผิดชอบบทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบ

ในงานของตนเองไดอ้ยา่งดีอีกดว้ย และพบวา่หากองค์กรสนบัสนุนใหเ้กดิสุขภาวะทางจิตที่ดีกจ็ะทํา

ใหเ้กดิความผูกพนัในงานแลว้ยงัส่งเสริมใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพและส่งผลลพัธ์ทางธุรกจิใ น

ระยะยาวอยา่งย ัง่ยืนอีกดว้ย 

สมมตฐิานข้อที่ 4. ปัจจัยด้านความสมดลุระหว่างชีวติและการทํางาน ส่งผลเชิงบวกต่อ ความผกูพัน

ในงานของพนกังานศูนย์การค้า 
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 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน สง่ผลเชิงบวกต่อ

ความผูกพันในงานของพนักงานศูนย์การคา้  ซึ่ งเ ป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ ั้งไว้ ซึ่ง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตของขวญัใจ สุขทองหลอ่ (2557) ซึ่งระบุวา่ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความรู้สึกผูกพนัองค์กรของพนกังาน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่การทาํงาน

เป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในการดาํเนินชีวิต นอกจากการทาํงานแลว้บุคลากรในองค์กรยงัตอ้งการเวลา

สว่นตวั เชน่ การพกัผอ่น การดูแลสุขภาพหรือเวลาในการทาํกจิกรรมตา่งๆที่ตนเองสนใจ รวมไปถึง

การมีเวลาใหก้บัครอบครัว เพ่ือน สงัคม อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Riyanto, Ariyanto และ 

Lukertina (2019) ที่ระบุวา่ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานมีอิทธิพลตอ่ความผูก พันใ น

งาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือมีการแทรกแซงชีวิตสว่นตวัดว้ยเร่ืองงาน จะสง่ผลตอ่ความผูกพนัในงาน

ดา้นการมีพลงัในการทาํงาน (Vigor) เป็นอยา่งมาก เพราะเม่ือมีการแทรกแซงชีวิตสว่นตวัดว้ยเ ร่ือง

งาน พนกังานจะเกดิความวิตกกงัวล ดงันั้นผูน้าํควรจะตอ้งสงัเกตและไมแ่ทรกแซงชีวิตสว่นตัวด้วย

งานมากจนเกนิไป นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Erwin et al. (2019) ที่พบวา่  

ความสมดุลในชีวิตกบัการทาํงานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัของพนกังาน เม่ือมีความสมดุลในชีวิตกบั

การทํางานที่ดีจะช่วยเพ่ิมความผูกพันของพนักงาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของ Žnidaršič, 

Vukovič, และ  Marič (2019) ที่พบวา่เม่ือความสมดุลในชีวิตกบัการทาํงานเพ่ิมขึ้น ความพึงพอใจใน

ชีวิตกจ็ะเพ่ิมขึ้น และนาํไปสูค่วามผูกพนัในงานที่ สูงขึ้น และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Larasati 

และ Hasanati (2018) ที่พบวา่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานเป็นปัจจยัหน่ึงที่สง่ผลตอ่ความผูกพัน

ในงานของพนกังาน Millennial Generation โดยระดบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานที่ มีแนวโน้ม

สูงขึ้นกจ็ะมีผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานเชน่เดียวกนั 

 

 

5.2 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 

  จากผลการวิจยัในครั้งน้ีไดแ้สดงใหเ้ ห็นวา่ สุขภาวะทางจิต ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบังานมีผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ ดงันั้นองค์กรควรตระหนัก

และใหค้วามสาํคญัในการเสริมสร้างใหพ้นกังานมีสุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

งานที่ดี ซึ่งสามารถทาํได ้ดงัน้ี 
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 5.2.1 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางจิต ด้านความงอกงามในตนเอง 

 จากผลการวิจยัพบวา่ สุขภาวะทางจิต ดา้นความงอกงามในตนเอง สง่ผลเชิงบวกต่อ 

ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ สะทอ้นใหเ้ห็นวา่องค์กรสามารถเสริมสร้างความผูกพัน

ในงานโดยเน้นไปที่การให้ความสําคญักบัการเสริมสร้างสุขภาวะทางจิต ด ้านความงอกงามใน

ตนเอง ซึ่งพนกังานจะมีความรู้สึกวา่ตนเติบโตและมีการพัฒนาทั้งร่างกายและจิตใจอยา่งตอ่เ น่ือ ง 

พร้อมเปิดรับประสบการณ์ใหม ่ ตระหนกัรู้ถึงศกัยภาพของตนเอง และมองเห็นโอกาสแห่ง การ

ปรับปรุงพฤติกรรมของตนตลอดเวลา (Ryff, 1989) 

 โดยองค์กรสามารถทาํการกาํหนดนโยบายสง่เสริมสนบัสนุนใหพ้นกังานได้มีโอกา ส

พฒันาศกัยภาพในตวัเอง เชน่ การจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรตา่งๆที่เป็นประโยชน์ในดา้นการทํา งาน 

รวมไปถึงการมอบหมายให้พนักงานได้แชร์ทักษะความรู้ในงาน หรือความรู้อื่นๆอ ันจะเป็น

ประโยชน์ตอ่การทาํงาน นอกจากน้ีองค์กรควรสนบัสนุนในการทาํกจิกรรมในบทบาทดา้น อื่น ๆ 

นอกเหนือจากบทบาทการทาํงาน เชน่ สง่เสริมสนบัสนุนกจิกรรมเพ่ือให้พนกังานไดอ้อกไปพัฒนา

ชมุชน/สงัคมมากขึ้น เพ่ือใหพ้นกังานไดรู้้สึกถึงการเป็นผูใ้ห ้ทาํใหเ้กดิความรู้สึกเห็นคณุคา่ในตนเอง 

มีความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งทาํใหสุ้ขภาวะทางจิตดา้นความงอกงามในตนเองดีขึ้ นและสง่ผ ลต่อ

ความผูกพนัองค์กรอีกดว้ย  

 

 5.2.2 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางจิต ด้านการยอมรับตนเอง, การมีสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ่ื้น

, ด้านความรอบรู้ ด้านส่ิงแวดล้อม และด้านจุดมุ่งหมายในชีวติ 

 จากผลการวิจยัพบวา่ สุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดีกบั

ผูอ้ื่น, ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต สง่ผลเชิงบวกตอ่ความผูกพนัในงาน

ของพนกังานศูนย์การคา้ สะทอ้นใหเ้ห็นวา่องค์กรสามารถเสริมสร้างความผูกพนัในงานโดยเน้นไป

ที่การใหค้วามสาํคญักบัการเสริมสร้างสุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง, การมีสมัพนัธภาพที่ดี

กบัผูอ้ื่น, ดา้นความรอบรู้ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นจุดมุง่หมายในชีวิต ซึ่งการสง่เสริมปัจจยัสุขภาวะทาง

จิตดงักลา่ว พนกังานจะเกดิความพึงพอใจในตนเอง มีทศันคติที่ดีตอ่ตนเองทั้งในอดีตและปัจจุบัน 

อีกทั้งย ังมองตัวเองในเ ชิงบวก สามารถยอมรับตนเองได้ท ั้งในด้านที่ดีและด้านที่ไ ม่ดี  มี

ความสมัพนัธ์ที่ดีกบับุคคลอื่น เขา้ใจถึงการเป็นผูใ้หแ้ละผูร้ับ มีความรักและมีมิตรภาพที่ดีแกผู่อ้ื่น มี

ความสามารถในการจดัการกบัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขอ ง
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ตนเองได ้สามารถใชโ้อกาสรอบตวัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายในชีวิตและมีความมุง่มัน่ที่จะ

ไปถึงเป้าหมาย และยงัรู้สึกถึงความหมายของชีวิตที่ผา่นมาในอดีตและปัจจุบนั (Ryff, 1989) 

 โดยองค์กรสามารถทาํไดส้ง่เสริมใหเ้กดิสุขภาวะทางจิต ดา้นการยอมรับตนเอง, การมี

สัมพันธภาพที่ดีกบัผู ้อื่น, ด ้านความรอบรู้ด ้านส่ิงแวดล้อม ด้านจุดมุ่งหมายในชีวิตได้โดยการ

สง่เสริมและใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาสุขภาวะทางจิตใหก้บัพนกังาน เชน่ การสง่เสริมแรงจูงใจ

ภายใน ใหพ้นกังานเห็นคณุคา่ในตนเอง เห็นคณุคา่ในงาน ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานเ พ่ื อใ ห้

พนกังานบรรลุความสาํเร็จ รวมไปถึงการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ช้ทกัษะที่หลากหลายใ นการ

ทาํงาน การทาํกจิกรรมร่วมกนัทั้งระดบัพนกังาน และระดบัผูบ้ริหารในองค์กร อาจจะเป็นกจิกรรม

สานสมัพนัธ์ภายในองค์กร การแขง่กฬีา การจดังานเลี้ยง การเลน่เกมร่วมสนุก รวมไปถึงการเ ชิญ

ครอบครัวของพนกังานมาร่วมกจิกรรมกบับริษทัฯเพ่ือใหเ้กดิสัมพนัธภาพที่ดีท ั้งระหวา่งพนัก งาน

และครอบครัวของพวกเขาดว้ย นอกจากน้ี ยงัควรจดัใหมี้การใหค้วามรู้รอบตวัเก ีย่วกบัการวางแผน

ทางดา้นการเงิน การออมเงิน การลงทุนในรูปแบบตา่ง  ๆ เชน่ การทาํกจิกรรมธนาคารออมทรัพ ย์  

แขง่ขนักนัออมเงินในระยะเวลา 3-6 เดือน เป็นตน้ รวมไปถึงการใหค้วามรู้กบัพนกังานในดา้นการ

ดูแลสุขภาพร่างกายของตนเอง เชน่ การออกกาํลงักาย การยืน การนัง่ หรือทา่บริหารเพ่ือไมใ่หเ้กดิ

ออฟฟิศซินโดรม การกนิอาหารที่ มีประโยชน์ ในส่วนของการสนับสนุนให้พนักงาน ไ ด้มี

จุดมุ่งหมายในชีวิตผูบ้ ังค ับบัญชาควรจัดทําแผน Individual Development Plan หรือ แผน Career 

Development เชน่ ต ั้งเป้าหมายในการทาํงาน วิเคราะห์จุดแข็ง จุดออ่น และหวัขอ้ที่ตอ้งพฒันาของ

ตวัพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรผลกัดนัใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตวัเองไดอ้ยา่งเหมาะสม และอาจจดัให้

มีสร้างการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน นอกจากน้ีองค์กรยงัควรสาํรวจ สอบถามความ

คิดเห็นของพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือนาํขอ้มูลที่ไดร้ับไปประยุกต์เป็นกลยุทธ์ในการวางแผ น

พฒันาสุขภาวะทางจิตใหก้บัพนกังานเพ่ือสง่เสริมใหเ้กดิความผูกพนัในงานของพนกังานไดต้อ่ไป  

 

 5.2.3 ปัจจัยด้านความสมดลุระหว่างชีวติกับงาน 

 จากผลการวิจยัพบวา่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลเชิงบว กต่อ

ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้มากที่ สุด สะทอ้นใหเ้ห็นวา่องค์กรสามารถเสริมสร้า ง

ความผูกพนัในงานโดยเน้นไปที่การใหค้วามสาํคญักบัการเสริมสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิต กบั

งาน เพ่ือใหพ้นกังานในองค์กรไดท้าํงานในชว่งเวลาที่เหมาะสม สามารถบริหารจดัการเวลาไดด้ว้ย

ตนเอง สง่ผลใหเ้กดิความพอใจที่จะทาํงานในองค์กรและเกดิความผูกพนัตอ่องค์กร และยงัเป็นส่ิงที่
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ช่วยรักษาดุลยภาพของการทํางานกบัการใช้ชีวิตส่วนตัว ให้การดํา เนินชีวิตแตล่ะวันราบร่ืน 

พนกังานเกดิความสุขทั้งในชีวิตสว่นตวัและการทาํงาน (พนิดา บุญธรรม, 2559)  

 โดยองคก์รสามารถให้ความสาํค ัญกบันโยบายสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตก บัการ

ทาํงาน และการบริหารงานที่ทนัสมยั เชน่ การนาํเทคโนโลยี การประชมุออนไลน์ AI bot และอื่นๆ 

มาใชใ้นการทาํงานเพ่ือใหเ้กดิความสะดวกรวดเร็วในการทาํงานมากขึ้น รวมถึงการที่บริษทัสามารถ

สร้างความสมัพันธ์กบัพนกังานอยา่งใกลชิ้ดแมจ้ะอยู ่ในสถานการณ์ที่ตอ้งเว ้นระยะห่างจาก การ

ระบาดของเช้ือไวรัส Covid-19 ผา่นโปรแกรม Healthbot เป็นตน้ เพ่ือรายงานสถานการณ์ประจาํว ัน 

และสอบถามสุขภาพของพนักงานเป็นประจาํทุกวนั อีกทั้งองค์กรสามารถจัดสรรบุคลากรที่มี

ความสามารถใหเ้หมาะสมกบังาน มีความยืดหยุน่ในการทาํงาน เน่ืองจากการบริหารองค์กรในสงัคม

ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย ่างไม่หยุดน่ิง ด ังนั้น นโยบายหรือการบริหารงานที่ เหมาะสมของ

องค์กรจะทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ท ั้งของพนกังานและองค์กร และเป็นการสร้างสมดุลในชีวิตการ

ทาํงานกบัชีวิตสว่นตัวและชีวิตครอบครัว นอกจากน้ีผูบ้งัคบับัญชาโดยตรงควรตระหนกัถึงเ ร่ือ ง

ความสมดุลในชีวิตของพนักงาน ซึ่ งท ําได้โดยการให้ความสําค ัญกบัเร่ืองส่วนตัวพนักงานโดย

กาํหนดขอบเขตในการมอบหมายงาน และปริมาณงานอยา่งเหมาะสม โดยเฉพาะการมอบหมายงาน

นอกเวลาการทาํงาน เพ่ือใหพ้นกังานไดมี้เวลาในการใชชี้วิตสว่นตวัไดท้าํกจิกรรมสว่นตวัท่ีอยากทํา

ไดอ้ยา่งเต็มที่ เพ่ือลดความเหน่ือยลา้ จากการที่ตอ้งรับผิดชอบในบทบาทชีวิตครอบครัว และชีวิต

การทาํงาน นอกจากน้ีองค์กรควรมีการจดัใหมี้การบริการใหค้าํแนะนาํและคาํปรึกษาทั้งในเร่ืองงาน

และเร่ืองสว่นตวั โดยอาจทาํเป็นกจิกรรม HR Clinic จดัสถานที่หรือหอ้งที่มีความเป็นสว่นตวัในการ

พูดคยุความลบั หรือใหค้าํปรึกษากนัแกพ่นกังาน นอกจากน้ีอาจจะจดัการฝึกอบรมใหค้วามรู้ ด ้าน

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน เชน่ หวัขอ้การอบรมจดัการความเครียดของพนกังาน เป็นตน้ 

ทั้งน้ีกเ็พ่ือเป็นการรักษาสมดุลในชีวิตระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการทาํงาน อีกทั้งยงัสง่ผลตอ่ ควา ม

ผูกพนัในงานและดึงดูดใหพ้นกังานอยูก่บัองค์กรตอ่ไปอีกดว้ย  

 

5.3 ข้อจํากัดในการทําการวจิยัและข้อเสนอแนะสําหรับงานวจิยัในอนาคต 

 การศึกษาครั้งน้ีมีขอ้จาํกดัในการวิจยัและขอ้เสนอแนะในการวิจยัดงัตอ่ไปน้ี 

 1) กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศึกษาในครั้งน้ีเป็นพนกังานศูนย์การคา้แหง่หน่ึงในประเทศ

ไทย ซึ่งมิใชเ่ป็นตวัแทนของพนกังานในองค์กรอื่น  ๆ เน่ืองจากความแตกตา่งของรูปแบบการจา้งงาน 

ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตอาจจะทาํการศึกษาในกลุ ่มอุตสาหกรรมอื่น  ๆ หรือควรศึกษากลุม่ตวัอย ่าง
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อื่น  ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือใหผ้ลการศึกษาวิจยัในครั้งตอ่ไปสามารถเป็นหาแนวทางในการสง่เสริมควา ม

ผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานกลุม่อุตสาหกรรมตา่ง  ๆ   

 2) งานวิจยัน้ีมุง่ศึกษาความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบังาน ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ซึ่งอาจมีปัจจยัอื่นที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อ

องค์กรของพนกังาน อาทิ บรรยากาศองค์กร (ยุวรรณดา สงัขะวาทิน, 2557) คณุภาพชีวิต (ปัญญากร  

คงสมจิตต์, 2562; พรรณชนก เดชสิงห์, 2560) ความสุขในการทาํงาน (ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง, 2560; 

ปรียนุช และคณะ, 2558) ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตจึงอาจจะมีการศึกษาถึงประเด็นอื่น  ๆ ดงักลา่ว

เพ่ิมเติม 

 3) การศึกษาวิจยัครั้งน้ีเป็นงานศึกษาตามขวาง (Cross-Sectional Study) กลา่วคือ เป็น

การศึกษาแบบสงัเกตประเภทหน่ึงที่วิเคราะห์ขอ้มูลของประชากร หรือกลุม่ตวัแทนประชากร ณ 

เวลาใดเวลาหน่ึง ซึ่งงานศึกษาตามขวางน้ีไมอ่าจแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้หรือตัวแปร

อิสระต่อตัวแปรตามในระยะยาวได้ ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีจึงไม่สามารถอ นุ มา น

ความสมัพนัธ์ในระยะยาว ดงันั้นการศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรเป็นงานศึกษาตามยาว (Longitudinal 

Study) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเป็นระยะเวลานาน และอาจใหผ้ลการศึกษาที่แตกตา่ง

ได ้ 

 4) การวิจัยในครั้ งน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่ งเ ป็นการหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเ พ่ือทดสอบ สมมติฐานตามแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัในการเกบ็ขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามระเบีย บวิ ธี

วิจยั จึงมีขอ้จาํกดัในการเขา้ถึงกระบวนการอยา่งละเอียดในเชิงลึกของปัจจยัตา่ง  ๆ ดงันั้นงานวิจยัใน

อนาคตอาจจะทาํการศึกษาวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ผา่นการสมัภาษณ์หรือสนท นา

กลุม่ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและมีความนา่สนใจมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนั

ในงานของพนกังานศูนย์การคา้ 

คําช้ีแจง แบบสอบถามน้ี เป็นสว่นหน่ึงของสารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิตย์ สาขาทุนมนุษย์และ การ

จดัการองค์กร วิทยาลยัการจดัการมหาวิทยาลยัมหิดล  

ทา่นไดร้ับเชิญใหเ้ขา้ร่วมการวิจยัน้ีเพราะ ทา่นเป็นพนกังานในสังกดัศูนย์การคา้ ซึ่งตรงตาม

เกณฑ์การคดัเลือกผูเ้ขา้ร่วมวิจยัของงานวิจยัในครั้งน้ี ในการน้ีผูวิ้จยัมีความจาํเป็นตอ้งเกบ็รวบรวมขอ้มูล

โดยใชแ้บบสอบถามงานวิจยั เร่ือง ความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

งาน ที่สง่ผลตอ่ความผูกพนัในงานของพนกังานศูนย์การคา้ ซึ่งประกอบดว้ยคาํถามทั้งส้ินจาํนวน 40 ขอ้ 

จึงใคร่ขอความร่วมมือจากทา่นในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง (ขอ้มูลที่ไดร้ับจะรักษาไว้

เป็นความลบัและนาํไปใชเ้พ่ือประโยชน์ในการศึกษาเทา่นั้น) 

แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 สว่น 

สว่นที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

สว่นที่ 2 ดา้นความทา้ทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน 

สว่นที่ 3 ดา้นความผูกพนัในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวนภาพนัธ์   ใจคาํปัน 

นกัศึกษาหลกัสูตรปริญญาโท 

สาขาทุนมนุษย์และการจดัการองค์กร 

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

ผูท้าํการศึกษา 
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แบบสอบถามงานวจิัย 

ความท้าทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดลุระหว่างชีวติกับงาน  

ที่ส่งผลต่อความผกูพันในงานของพนกังานศูนย์การค้า 

คําช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีเป็นสว่นหน่ึงของการศึกษาระดบัปริญญาโท วิทยาลยัการจดัการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล (CMMU) จึงใคร่ขอความร่วมมือจากทา่นในการตอบแบบสอบถาม ตามความ

คิดเห็นของทา่น 

กรุณาเติมเคร่ืองหมาย ✓ ในชอ่ง  (   )  หนา้ขอ้ความที่ทา่นเลือก 

ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ทา่นเป็นพนกังานสงักดัศูนย์การคา้แหง่หน่ึง (   ) ใช ่      (   ) ไมใ่ช ่(จบแบบสอบถาม) 

2. เพศ          (   )   ชาย                    (   )  หญิง            

3. อาย ุ          (   )   18–20 ปี        (   )   21-30 ปี         (   ) 31-40 ปี 

                     (   )   41-50 ปี             (   )   51 ปีขึ้นไป 

4. ปัจจุบนัทา่นอาศยัอยูพ้ื่นที่ใด 

(   ) กรุงเทพ และ ปริมณฑล     (   )   ตา่งจงัหวดั 

5. การศึกษา                  

(   )   มธัยมศึกษาตอนตน้  (   )   มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

(   )   อนุปริญญา/ปวส.      (   )   ปริญญาตรี 

(   )   ปริญญาโท       (   )   ปริญญาเอก 

(   )  อื่น  ๆโปรดระบุ..................... 

6. สถานภาพทางครอบครัว          

                  (   )   โสด                                (   )   สมรส 

(   )   หยา่ร้าง/หมา่ย                       
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7. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนโดยประมาณ           

                     (   )   15,000-20,000 บาท         (   )   20,001-30,000 บาท 

(   )  30,001-40,000 บาท           (   )  40,001-50,000 บาท 

(   )   50,001-60,000 บาท          (   )   60,001-70,000 บาท         

(   )   70,001-80,000 บาท         (   )   80,001-90,000 บาท         

(   )   90,001-100,000 บาท           (   )   100,001 บาทขึ้นไป 

 

8. อายุงาน 

                      (   )   นอ้ยกวา่ 1 ปี          (   )   1-3 ปี  

(   )   4-6 ปี             (   )   7-9 ปี 

(   )   10-12 ปี            (   )   13-15 ปี         

(   )   16 ปี ขึ้นไป         

 

ส่วนที่  2   ข้อมูลเกี่ยวกับความท้าทายในงาน สุขภาวะทางจิต และความสมดลุระหว่างชีวติกับการ

ทํางาน 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ✓ ลงในชอ่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สุด 

 

  

 

โปรดระบุระดบัความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

(5) 

เห็นด้วย 

 

(4) 

ไม่แน่ใจ 

 

(3) 

ไม่เห็น

ด้วย 

(2) 

ไม่เห็น

ด้วย 

อย่างยิง่ 

(1) 

ความท้าทายในงาน (Work Challenge) 
  

1. ฉนัสนุกกบัเน้ืองานของฉนั           
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2. ฉนัพบวา่งานของฉนัมีความซํ้าซากจาํเจ           

3. ฉนัคิดวา่งานของฉนัมีประโยชน์มากสาํหรับ

ฉนั 

          

สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being)   

4. ฉนัชอบบุคลิกภาพสว่นใหญข่องฉนั           

5. เม่ือฉนัพิจารณาถึงเร่ืองราวในชีวิตของฉนั ฉนัมี

ความพอใจกบัส่ิงตา่งๆที่เกดิขึ้นจนถึงตอนน้ี 

          

6. บางคนใชชี้วิตอยา่งไร้จุดหมาย แตฉ่นัไมใ่ชห่น่ึง

ในนั้น 

          

7. ความตอ้งการในชีวิตประจาํวนั มกัทาํใหฉ้นั

ผิดหวงั 

          

8. หลายๆครั้งฉนัรู้สึกผิดหวงักบัความสาํเร็จใน

ชีวิตของฉนั 

          

9. การรักษาความสมัพนัธ์ที่แนน่แฟ้นเป็นเร่ืองยาก

และนา่หงุดหงิดสาํหรับฉนั 

          

10. ฉนัใชชี้วิตวนัตอ่วนั และไมไ่ดค้ิดถึงอนาคต

จริง  ๆ

          

11. โดยทัว่ไปแลว้ ฉนัรู้สึกวา่ฉนัเป็นผูร้ับผิดชอบ

ตอ่สถานการณ์ที่ฉนัอยู ่

          

12. ฉนัเกง่ในการจดัการความรับผิดชอบใน

ชีวิตประจาํวนั 
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13. บางครั้งฉนัรู้สึกราวกบัวา่ ฉนัไดท้าํทุกส่ิงที่ตอ้ง

ทาํในชีวิตแลว้ 

          

14. สาํหรับฉนั ชีวิตคือกระบวนการเรียนรู้ 

เปลี่ยนแปลง และเติบโตอยา่งตอ่เน่ือง 

          

15. ฉนัคิดวา่มนัสาํคญัที่จะมีประสบการณ์ใหม่ๆ ที่

ทา้ทายวา่ฉนัคิดเก ีย่วกบัตวัฉนัและโลกอยา่งไร 

          

16. ผูค้นมกัจะพูดวา่ฉนัเป็นผูใ้ห ้และเต็มใจท่ีจะ

แบง่ปันเวลาของฉนัใหก้บัคนอื่น  ๆ

          

17. ฉนัลม้เลิกความพยายามที่จะปรับปรุงหรือ

เปลี่ยนแปลงครั้งใหญใ่นชีวิตมานานแลว้ 

          

18. ฉนัมกัจะไดร้ับอิทธิพลจากคนที่มีความคิดเห็น

ที่รุนแรง 

          

19. ฉนัไมไ่ดมี้ความสมัพนัธ์ที่อบอุน่และไวว้างใจ

กบัผูอ้ื่นมากนกั 

          

20. ฉนัมัน่ใจในความคิดเห็นของตวัเองแมว้า่จะ

แตกตา่งจากที่คนอื่น  ๆสว่นใหญค่ิดกต็าม 

     

21. ฉนัตดัสินตวัเองดว้ยส่ิงที่ฉนัคิดวา่มนัสาํคญั 

ไมใ่ชด่ว้ยคณุคา่ที่คนอื่นคิดวา่สาํคญั 

     

ความสมดลุระหว่างชีวติกับงาน (Work life 

balance) 

 

22. ทุกวนัน้ีฉนัดูเหมือนจะมีความสุขกบัทุกสว่น

ในชีวิตของฉนัไมแ่พก้นั 
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23. ฉนัพอใจกบัความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต

และรู้สึกสนุกกบัทั้งสองบทบาท 

     

24. ฉนัจดัการกบัความตอ้งการในการทาํงาน และ

ชีวิตสว่นตวั/ครอบครัว ทั้งสองดา้นไดเ้ป็นอยา่งด ี

     

  

 

ส่วนที่  3   ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ✓ ลงในชอ่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สุด 

โปรดระบุระดบัความคิดเห็นของทา่นตอ่

ขอ้ความตอ่ไปน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิ่ง 

(5) 

เห็นดว้ย 

 

(4) 

ไมแ่นใ่จ 

 

(3) 

มเ่ห็นดว้ย 

 

(2) 

ไมเ่ห็นดว้ย 

อยา่งยิ่ง 

(1) 

1. ในที่ทาํงานฉนัรู้สึกมีพลงังานเต็มเป่ียม           

2. ฉนัรู้สึกมีพลงัและกระฉบักระเฉงในการ

ทาํงาน 

          

3. ฉนักระตือรือร้นกบังานของฉนั           

4. งานของฉนัสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั           

5. เม่ือฉนัต่ืนขึ้นมาในตอนเชา้ฉนัรู้สึกอยากไป

ทาํงาน 

          

6. ฉนัรู้สึกมีความสุขเม่ือฉนัทาํงานอยา่งจริงจงั           

7. ฉนัภูมิใจในงานที่ฉนัทาํ      



76 

8. ฉนัหมกมุน่อยูก่บังานของฉนั      

9. ขณะที่ฉนัทาํงาน ฉนัรู้สึกเพลิดเพลินจนลืม

เวลา 

     

 

 

จบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคณุอยา่งสูงที่กรุณาใหค้วามอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามอนัเป็น

ประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 
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