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บทที่ 1  
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ประชาชนในปัจจุบนัน้ีตอ้งประสบกบัปัญหาต่างๆ ในสังคมท่ีส่งผลต่อความสุขในการ

ใชชี้วิต เช่น ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง ปัญหาครอบครัวและปัญหาจากท่ีท างาน เป็นตน้ จาก

ผลการส ารวจ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้ความสุขของประชาชนในประเทศไทยลดลงประกอบดว้ย

ปัญหาความไม่สงบ ความวุ่นวายและการเคล่ือนไหวของนักการเมือง ร้อยละ 46.1 ปัญหาด้าน

เศรษฐกิจ ร้อยละ 22.9 ปัญหาความขดัแยง้ทางดา้นการเมืองท่ีเป็นผลจากในอดีต ร้อยละ 21.5 และ

ปัญหาทุจริตคอรัปชัน่ อาชญากรรม ความไม่ปลอดภยัในทรัพยสิ์นและปัญหาสุขภาพ ร้อยละ 9.5 

(มาสเตอร์โพลล์, 2564) นอกจากน้ีในช่วงปลายปี พ.ศ. 2564 ปัญหาจากการก่อการร้ายบริเวณใจ

กลางกรุงเทพมหานครไดส่้งผลต่อภาพลกัษณ์ของประเทศ รวมถึงปัจจยัเส่ียงด้านความปลอดภยั

ต่างๆ ภายในประเทศซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการประกอบอาชีพและรายไดข้องประชาชนทั้งภาคการ

ท่องเท่ียว โรงแรมและการเกษตรกรรม ปัญหาเหล่าน้ีไดส้ร้างความตึงเครียด รบกวนสุขภาพจิตและ

บัน่ทอนความสุขของประชาชน ส่งผลให้คะแนนเฉล่ียความสุขของคนไทย คิดเป็น 0.13 คะแนน 

(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2564) 

ปัจจุบนับริบทสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ประกอบกบั แผนพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๕๖ - 

๒๕๕๙) และขยายเพิ่มเติม ถึง พ.ศ. ๒๕๖๐ ไดส้ิ้นสุดลง สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร

ได้ตระหนักถึงความส าคัญในการเตรียมความพร้อมทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้มี

ศกัยภาพคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความภาคภูมิใจในองคก์ร รวมทั้งมีคุณธรรมจริยธรรม สามารถขบัเคล่ือน

การด าเนินการของกรุงเทพมหานครให้สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จึงจดัท าแผนพฒันา

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนา

กรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) แผนบริหารราชการ



2 

กรุงเทพมหานคร แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร และนโยบาย

ของผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร เพื่อให้กรุงเทพมหานครมีแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้

เป็นคนดี คนเก่ง สามารถปฏิบติังานได้อย่างมืออาชีพ สถาบนัฯ จึงได้จดัท าโครงการสัมมนาเชิง

ปฏิบติัการเพื่อจดัท าแผนพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 

๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ขึ้นระหวา่งวนัท่ี ๑๙ ธนัวาคม ๒๕๕๙ ถึงวนัท่ี ๑๖ มีนาคม ๒๕๖๐ เพื่อศึกษาและ

ก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคดิจิทัล 

(Digital Age) เพื่อใช้เป็นกรอบทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครต่อไป 

(แผนพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร,2565) ผูศึ้กษาจึงศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข

ในการท างานในบริบทขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานครท่ีหลากหลาย ซ่ึงในแต่ละบุคคลนั้นจะมี

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจากความสุขในการท างานเป็นการ

ตอบสนองของพนักงานหรือบุคลากรท่ีเกิดจากจิตใจหรือความรู้สึกภายในซ่ึงได้รับผลกระทบมา

จากประสบการณ์ แต่จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และแนวทางต่างๆ นั้น จะพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานจะมีลกัษณะร่วมหรือคลา้ยคลึงกนัและปัจจุบนับุคลากรภาครัฐมีบทบาทเพิ่ม

มากขึ้น เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บการยอมรับหรือการ

เล่ือนขั้น เป็นตน้ ซ่ึงอาจอธิบายใหเ้ห็นภาพไดช้ดัเจนหากพิจารณาทฤษฎีความตอ้งการหรือแรงจูงใจ

ของมาสโลว ์อนัมีแนวคิดหลกัคือ มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการเรียงล าดบัขั้นต ่าไปยงัขั้นท่ีสูงกวา่ คือ 

ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความรักและการเป็นท่ี

ยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บการยกย่อง และความตอ้งการความส าเร็จตามความนึกคิดของตน โดย

ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นท่ีกล่าวมาน้ีอาจกล่าวไดว้่า เป็นขั้นความตอ้งการเพื่อสร้างความสุขในชีวิตให้

เกิดขึ้นกบัตนเอง (สุภาวดี ทองบุญส่ง, 2556) ของบุคคลในระหวา่งการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไป 

นอกจากปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ปัญหาท่ีประชาชนทุกคนตอ้งประสบอยู่ทุกวนัและ

ส่งผลกระทบต่อระดบัความสุขในการด าเนินชีวิตอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้คือ ปัญหาในท่ีท างาน ซ่ึงมี

สาเหตุท่ีส าคญัจาก 1) คน เช่น ความขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้  

2) งาน เช่น ท างานไม่ทนัตามก าหนด ไดรั้บมอบหมายงานอย่างไม่ยุติธรรม และ 3) วิธีการท างาน  

ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตวัเราเอง เช่น ขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ ขาดความสามารถในการส่ือสาร เป็นตน้ ซ่ึงหาก

พิจารณาตามสภาพการใชชี้วิตของคนเมืองตามความเป็นจริง ผูค้นใชเ้วลาประมาณ 1 ใน 3 ของแต่
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ละวนัอยู่ในท่ีท างาน นั่นคือคนวยัท างานส่วนใหญ่ใช้เวลาการท างานเฉล่ีย 35 ชั่วโมงขึ้นไปต่อ

สัปดาห์ หรือเฉล่ียวนัละ 7 – 8 ชั่วโมงต่อวนั จากข้อมูลดังกล่าว หากผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวข้อง

ตอ้งการตอบสนองนโยบายของรัฐบาลท่ีมีนโยบายคืนความสุขสู่ประชาชนเพื่อเพิ่มดชันีความสุขใน

ภาพรวมของคนไทย อาจจะต้องหันมาให้ความสนใจพัฒนาและส่งเสริมปัจจัยท่ีจะส่งผลให้

พนกังานหรือบุคลากรในองคก์ารต่างๆ เกิดความสุขในการท างาน ซ่ึงนอกจากจะส่งผลรวมต่อดชันี

ความสุขของประเทศแลว้ ยงัส่งผลท่ีดีต่อหน่วยงานและองคก์ารดว้ยเช่นกนั 

ทั้งน้ี ได้มีผูศึ้กษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานในบริบทขององค์การท่ี

หลากหลาย ซ่ึงในแต่ละบุคคลนั้นจะมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก

ความสุขในการท างานเป็นการตอบสนองของพนกังานหรือบุคลากรท่ีเกิดจากจิตใจหรือความรู้สึก

ภายในซ่ึงไดรั้บผลกระทบมาจากประสบการณ์ของบุคคลในระหวา่งการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไป 

แต่จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และแนวทางต่างๆ นั้น จะพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานจะมีลักษณะร่วมหรือคล้ายคลึงกัน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการท่ีไดรั้บการไดรั้บการยอมรับหรือการเล่ือนขั้น เป็นตน้ ซ่ึงอาจอธิบายใหเ้ห็นภาพไดช้ดัเจน

หากพิจารณาทฤษฎีความตอ้งการหรือแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow) อนัมีแนวคิดหลกัคือความ

ตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความรักและการเป็นท่ียอมรับ 

ความตอ้งการได้รับการยกย่อง และความตอ้งการความส าเร็จตามความนึกคิดของตน โดยความ

ตอ้งการทั้ง 5 ขั้นท่ีกล่าวมาน้ีอาจกล่าวไดว้่า เป็นขั้นความตอ้งการเพื่อสร้างความสุขในชีวิตให้เกิด

ขึ้นกบัตนเอง มาสโลว ์(Maslow,1954) 

สุขภาวะในองค์กรเกิดขึ้ นด้วยปัจจัยหลายประการ ได้มีนักวิชาการเสนอปัจจัยท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสุขภาวะในองคก์รไวห้ลากหลาย เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจยัอะไรบา้งท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิด

สุขภาวะในองค์กร และการท่ีเกิดสุขภาวะภายในองค์กรแนวคิดการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 

ควรค านึงถึงสุขภาพและความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน สุขภาพ ความ

ปลอดภยั และความผาสุกของส่ิงแวดลอ้มทางจิตสังคมในการท างาน รวมทั้งระบบการจดัการและ

วฒันธรรมในองค์กร แหล่งทรัพยากรสุขภาพส่วนบุคคลในสถานท่ีท างานและช่องทางการเขา้ถึง

ชุมชนเพื่อปรับปรุงสุขภาพของพนกังาน ครอบครัวของพนกังาน และสมาชิกอ่ืน ๆ ในชุมชน ซ่ึงการ

สร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรตอ้งมีการด าเนินการตามระบบและขั้นตอนท่ีก าหนดขึ้น มีการระดม
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ก าลังการประชุม  การประเมิน การจัดล าดับความส าคัญ การวางแผน การลงมือปฏิบัติ การ

ประเมินผลและปรับปรุงการด าเนินงาน เพื่อจะไดท้ราบประเด็นท่ีควรไดรั้บการแกไ้ข ส าหรับดชันี

ส าคัญของสุขภาวะองค์กร การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานในคร้ังน้ี อาจเป็น

ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารเพื่อใช้เป็นแนวทางในการทบทวนการด าเนินงานตามนโยบายว่ามีความ

สอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรเพื่อพฒันาและเสริมสร้างความสุข

ในการท างานให้กบับุคลากรอย่างตรงประเด็น หรืออาจน าไปพฒันาตวัช้ีวดัความสุขในการท างาน 

(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2564) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัของการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและ

ความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะ

ผลต่อสุขภาวะและความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐและศกัยภาพในการปฏิบติังานในบุคลากรต่อไป 

 
 

1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะของบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นอยา่งไร 

2. เพื่อศึกษาความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นอยา่งไร 

 

 
1.3 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 

1. เพื่ อ ศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อปัจจัยด้านสุขภาวะของบุคลากรภาค รัฐ ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขขององคก์รในการท างานในบุคลากรภาครัฐ ในเขต

กรุงเทพมหานคร 
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1.4 ขอบเขตงำนวิจัย 

ผูว้ิจยัจะใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Qualitative Research) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย

ใชแ้บบสอบถามค าถามปลายเปิด จากกลุ่มตวัอยา่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

1) ขอบเขตดา้นประชากร 

1.1 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรภาครัฐ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้ง หรือ

ผูป้ฏิบติังานอ่ืนในหน่วยงานรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรภาครัฐ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้ง หรือ

ผูป้ฏิบติังานอ่ืนในหน่วยงานรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ไดจ้าก

การค านวณโดยใชสู้ตรโดยการใชสู้ตร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973)  

2) ขอบเขตดา้นสถานท่ี 

ส าหรับสถานศึกษาและพื้ น ท่ี เก็บข้อมูล  คือ  เขตกรุง เทพมหานคร จังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

3) ขอบเขตดา้นระยะเวลา  

ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมกราคม ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2565  

 
 

1.5 ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้ศึกษาปัจจัยต่างๆ ท่ีอาจส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์รรวมถึงระดบัความสุขในการท างาน 

โดยวิธีการคดัเลือกปัจจยัดังน้ีผูวิ้จยัได้น าแนวความคิดทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) และทฤษฎี

เก่ียวกบัปัจจยัความสุขในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดมุ้่งเน้นปัจจยัความสุขในการท างานในระดบั 1-2 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์รมาใชใ้นการศึกษา 
ตัวแปรต้น ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร, สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน, ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน, สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ, ความกา้วหนา้ในการ

ท างาน 

ตัวแปรกลำง คือ ความสุขในการท างาน 
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ตัวแปรตำม ได้แก่ ความสุขส่วนบุคคล, ความพึงพอใจในงาน, ภาวะอารมณ์ต่อการ

ปฏิบติังาน 

 

 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ควำมสุขในกำรท ำงำน หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายใน เก่ียวขอ้งกบัจิตใจ ความรู้สึกภายใน

ของพนกังาน หรือบุคลากรในองคก์รท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์อนัเกิดจากประสบการณ์ของบุคคล

ระหวา่งการปฏิบติังาน 
ปัจจัยด้ำนสุขภำวะ หมายถึง เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างาน

ของพนกังานหรือบุคลากรปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ร 

บุคลำกรภำครัฐ หมายถึง ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้ง หรือผูป้ฏิบติังานอ่ืนในหน่วยงาน

ของรัฐ 

 

 
1.7 ประโยชน์ที่ได้รับในงำนวิจัย 

1. เพื่ อทราบปัจจัย ด้ านคุณลักษณะส่วนบุ คคลของบุ คลากรภาค รัฐ  ใน เขต

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อทราบปัจจยัดา้นองคก์รส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรภาครัฐ ในเขต

กรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 
แนวควำมคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ี

ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจ

ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นครอบครัว และ

ปัจจยัดา้นองค์กร รวมถึงระดบัความสุขในการท างาน ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

โดยไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 

2.2 แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบับุกคลิกภาพ 

2.3 แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2.4 แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัองคก์ร 

2.5 แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) 

2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.7 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

2.8 สมมุติฐานการวิจยั 

 
 

2.1 แนวควำมคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัควำมสุขในกำรท ำงำน 

2.1.1 ค ำจ ำกดัควำมของควำมสุข 
ความสุข คือ อารมณ์หรือความรู้สึกชนิดหน่ึง ซ่ึงมีอยู่ในหลากหลายระดบั อาทิเช่น 

ความสุขความสบายใจเล็กน้อยหรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปดว้ยความสนุก 

หรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความสุข อีกทั้งพจนานุกรมไทย ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) ไดใ้หค้วามหมาย

ค าว่า “สุข” คือ ความสบายกายสบายใจ มกัใช้เขา้คู่กบัค า เช่น อยู่ดีมีสุข อยู่เยน็เป็นสุข สบายกาย



8 

สบายใจ การศึกษาจ านวนมากไดมี้การแทนค าว่า “ความสุข” แต่ความสุขทางดา้นจิตวิทยา มกัใชค้  า

ว่า “สุขภาวะ” (Subjective well-being) ตามนิยามขององคก์ารอนามยัโลก (WHO, 1996) ว่า สุขภาพ 

หมายถึงสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจและสังคม และมิไดห้มายความเพียงการปราศจากโรค

และความพิการเท่านั้น 

 
2.1.2 ค ำจ ำกดัควำมของควำมสุขในกำรท ำงำน 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายใน เก่ียวข้องกับจิตใจ ความรู้สึก

ภายในของพนกังาน หรือบุคลากรในองคก์ารท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์อนัเกิดจากประสบการณ์ของ

บุคคลระหว่างการปฏิบติังาน ซ่ึงมีบริบทต่างไปในแต่ละบุคคล เป็นการรับรู้ถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ

ท าและสามารถท าส่ิงเหล่านั้นไดส้ าเร็จ บนพื้นฐานความเป็นตวัตนของตนเอง และมีความคิดในเชิง

บวกกบัส่ิงท่ีกระท ากบัผลท่ีเกิดขึ้น มีความภาคภูมิใจในความเป็นตวัเอง ภูมิใจในส่ิงท่ีตนเองท า มี

แรงกระตุน้ท่ีจะน าพาชีวิตไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีดีขึ้น (ศูนยสุ์ขภาวะทางจิต, 2555)  

นอกจากน้ี ยงัหมายถึงภาวะอารมณ์ท่ีเกิดขึ้ นในระหว่างท่ีพนักงานหรือบุคลากร

ปฏิบัติงาน เช่น ความร่ืนรมย์ในขณะปฏิบัติงาน การควบคุมอารมณ์ ความทุ่มเท และความ

กระตือรือร้น เป็นตน้ ซ่ึงความรู้สึกในการท างานลกัษณะดงักล่าวจะส่งผลให้พนกังานและบุคลากร

รู้สึกสนุกสนานและมีความศรัทธาในงาน ส่งผลให้ผลการปฏิบติังานนั้นเป็นไปในเชิงบวก และตรง

ตามท่ีบุคคลนั้นหรือองคก์รตั้งเป้าหมายไว ้(สุภาวดี ทองบุญส่ง, 2556)  

ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ี ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดเชิงบวกท่ีเกิดขึ้น

ภายในจิตใจของบุคลากร ท่ีเกิดจากการรับรู้และตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ ในองคก์ร เช่น นโยบายและ

การบริหารงาน สภาพแวดลอ้มการท างานและความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน เป็นตน้ ซ่ึงจะส่งผลเชิงบวก

ต่อผลการปฏิบติังานในภาพรวมขององคก์ร 

ทั้งน้ีผลการวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่ ความสุขในการท างานนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานหรือบุคลากร โดย Diener et al.(2009) กล่าววา่ หากคนมีความสุขในการกระท าใดๆ จะ

ส่งผลให้การกระท านั้นๆ ประสบผลส าเร็จในผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึงความสุขดังกล่าวจะส่งผลให้

บุคคลหรือพนกังานเกิดการพฒันาและใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน นอกจากนั้นยงัส่งผล

ใหร้ะดบัความส าเร็จในการกระท าต่างๆ สูงขึ้นดว้ยเช่นกนั แสดงใหเ้ห็นวา่มีความสัมพนัธ์ของปัจจยั
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ดา้นความสุขในการท างาน โดยจะส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้นไดน้ัน่เอง งานวิจยัน้ีได้

คดัเลือกและสังเคราะห์องคป์ระกอบของความสุขในการท างานจากงานวิจยัต่างๆ ขา้งตน้ และสรุป

เป็นองค์ประกอบของความสุขในการท างาน เพื่อวดัระดับความสุขในการท างานของบุคลากร 

ประกอบดว้ย 1) ความสุขส่วนบุคคล 2) ความพึงพอใจในงาน และ 3) ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 

(ในขณะปฏิบติังาน) 

 
2.1.3 แนวคิดกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำน 

2.1.3.1 แนวคิดความสุขในการท างานของ สสส. 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) แห่งประเทศ

ไทย (2559)  ได้มีการเสนอแนวคิดความสุข 8 ประการ หรือ องค์กรแห่งความสุข (Happy 

Workplace) ซ่ึงกระบวนการพฒันาคนในองคก์รอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ ให้สอดคลอ้งกบั

วิสัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รมีความสามารถและพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่

การเติบโตอย่างย ัง่ยืน และเป็นแนวทางหน่ึงในการตอบค าถามท่ีว่าความสุขคืออะไร จะจดัการ

ความสุขไดอ้ย่างไร เพื่อให้เกิดสมดุลของชีวิตในการท างานและใช้ชีวิต มีไอคิว (ความฉลาดทาง

สติปัญญา) สมดุลกบัอีคิว (ความฉลาดทางอารมณ์และเหตุผล) ดงัน้ี  

 1) Happy Body มีสุขภาพดี หมายถึง การมีสุขภาพแขง็แรงทั้งกายและจิตใจ มาจาก

การท่ี รู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน รู้จักนอน ชีวิตมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวยั เหมาะสมกับ

สถานการณ์ เหมาะสมกบัฐานะทางการเงิน  

 2) Happy Heart น ้ าใจงาม หมายถึง การมีน ้ าใจคิดถึงคนอ่ืน มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อ

กนัและกนั คนเราเอาแต่ตวัเองอยู่คนเดียวไม่ได ้ตอ้งรู้จกัการแบ่งปันอย่างเหมาะสม ตอ้งรู้บทบาท

ของเจา้นาย บทบาทของลูกนอ้ง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่ กบัผลส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะเขา้มา

ในชีวิต 

 3) Happy Relax การผ่อนคลาย หมายถึง การรู้จกัการผ่อนคลายกับส่ิงต่าง ๆ ใน

การด าเนินชีวิต เม่ือชีวิตในการท างานเครียดก็ตอ้งมีวิธีผ่อนคลายในการท างาน ขณะเดียวกนัการใช้

ชีวิตส่วนตวัก็ตอ้งรู้จกัผอ่นคลายเหมือนกนันัน่คือสมดุลชีวิต 
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 4) Happy Brain การหาความรู้ หมายถึง การหาความรู้พฒันาตวัเองตลอดเวลาจาก

แหล่งต่าง ๆ น าไปสู่การเป็นมืออาชีพเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน  

 5) Happy Soul คุณธรรม คุณธรรมเบ้ืองตน้พื้นฐานของการอยู่รวมกนัของมนุษย์

ในสังคม ในการท างานเป็นทีม คือ หิริโอตปัปะ ความละอาย และเกรงกลวัต่อการกระท าของตนเอง

โดยเฉพาะการกระท าท่ีไม่ดี คนดี มีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต มีคุณธรรม 

มีความซ่ือสัตย ์มีความสามคัคี และมีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ย่อมน ามาซ่ึงความสุขสู่

องคก์ร 

 6) Happy Money ใชเ้งินเป็น หมายถึง การใชเ้งินเป็น มีเงินรู้จกัเก็บรู้จกัใช ้เป็นหน้ี

ใหพ้อดี มีชีวิตท่ีเหมาะสมกบัตนเอง วนัน้ีคนปฏิเสธเร่ืองการเป็นหน้ีไม่ได ้การใชจ่้ายท่ีเหมาะสมกบั

สถานะท่ีตนเองหามาได ้ทุกคนตอ้งมีการบริหารจดัการรายรับและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว 

 7) Happy Family ครอบครัวท่ีดี หมายถึง การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงให้

ความส าคญักบัครอบครัวเป็นก าลงัใจท่ีดีในการท างาน เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุม้กนัเป็น

ก าลงัใจ ในการท่ีเราจะสามารถเผชิญกบัอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได ้ท าใหเ้รามุ่งมัน่ในการท าให้

ชีวิตเราดีขึ้น ฉะนั้นครอบครัวเขม้แขง็สังคมก็ยอ่มมัน่คงเสมอ 

 8) Happy Society สังคมดี หมายถึง สังคม มีสองมิติคือ สังคมในท่ีท างานกบัสังคม
นอกท่ีท างาน มนุษยท์ุกคนตอ้งมีความรัก สามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนเองท างานและพกัอาศยั มี
สังคมและสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

2.1.3.2 แนวคิดความสุขในการท างานของ Manion 

Manion (2003) ไดเ้สนอแนวคิด ความสุขการท างาน ในรูปแบบ Joy at 

work หมายถึง ความสุขท่ีสามารถเกิดขึ้นจากการการเรียนรู้ กระท า ความคิดสร้างสรรคข์องตนเอง 

ซ่ึงสามารถแสดงออกถึงความสุขผ่านการยิ้ม หวัเราะ น าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

เน่ืองจากเป็นการแสดงออกถึงอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมการท างาน เช่น การช่วยเหลือ

ซ่ึงกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น การแสดงความคิดเห็น ท่ีจะ

น าไปสู่การตดัสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เม่ือประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้

แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุขสนุกสนาน ท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย์  มี

สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี บุคคลท่ีปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ท าให้เกิด



11 

สัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายและรู้สึกมีความผูกผนัในงาน 

ท าใหส้มาชิกคงอยูใ่นองคก์รต่อไป  

2.1.3.3 แนวคิดความสุขในการท างานของ Ed Diener 

“ความสุข” (Happiness or Subjective Well-Being)  ตามแนวคิดของ 

Diener (2000) ซ่ึงอา้งถึงใน ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง (2560) เป็นการมุ่งอธิบายดว้ยองคป์ระกอบของ

ความสุข ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) การมีความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) 

และการไม่มีความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) ซ่ึงบุคคลจะประเมินความพึงพอใจในชีวิตจาก

หลายๆ ด้านของชีวิต เช่น ชีวิตการงาน ชีวิตการสมรส เป็นตน้ เป็นการประเมินจากอารมณ์และ

ความรู้สึกจากส่ิงท่ีเกิดขึ้นในชีวิต โดยบุคคลท่ีมีความสุข จะมีความสมดุลระหวา่งความรู้สึกทางบวก

และความรู้สึกทางลบ โดยท่ีมีความรู้สึกทางบวกสูงกว่าทางลบ ซ่ึงอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวกจะ

เพิ่มขึ้นจากการประเมินของเหตุการณ์ในเชิงบวก ซ่ึงความสุขหรือสุขภาวะท่ีดีตาม ทฤษฎีของ 

Diener (2000) ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบคือ 

1) ควำมพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการคิด

และ การตดัสินประเมิน เป็นการประเมินโดยทัว่ไปถึงคุณภาพชีวิตของบุคคลจากเกณฑท่ี์บุคคลนั้น 

ก าหนดขึ้นมา ซ่ึงการประเมินความพึงพอใจขึ้นอยู่กบัการเปรียบเทียบสภาพความเป็นอยู่ของบุคคล

กับมาตรฐานท่ีบุคคลนั้นคิดว่าเหมาะสม ซ่ึงขอบเขตการประเมินความพึงพอใจไม่ได้ขึ้นอยู่กับ

นกัวิจยั แต่ขึ้นอยู่กบัเกณฑก์ารประเมินของบุคคลนั้น เพราะบุคคลให้คุณค่าความส าคญักบัประเด็น

ท่ีแตกต่างกนั (Diener, 1985)  

2) ควำมพึงพอใจในส่วนท่ีส ำคัญของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) 

ยกตวัอย่างเช่น การงาน ครอบครัว ความรัก มิตรภาพกลุ่มเพื่อน สุขภาพ การศึกษา กิจกรรมในเวลา

วา่ง ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้  

3) ควำมรู้สึกทำงบวก (Positive Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็น

สุขกบัเหตุการณ์ดีท่ีเกิดขึ้น ท าใหเ้กิดอารมณ์ความรู้สึกร่ืนรมยส์นุกสนาน ยิม้แยม้แจ่มใส เบิกบานใจ 

ความยนิดีพอใจ มองผูอ่ื้นในดา้นบวก เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท าส่ิงต่างๆ 
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4) ควำมรู้สึกทำงลบ (Negative Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็น

ทุกขก์บัเหตุการณ์แย่หรือเลวร้ายท่ีเกิดขึ้น ท าใหเ้กิดอารมณ์ความรู้สึกไม่ดี เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย 

เศร้าหมอง หดหู่ โกรธเคือง ไม่สบายใจ 

 
 

2.2 แนวควำมคิด ทฤษฎีเกีย่วข้องกบับุกคลกิภำพ 

คุณลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคล

เก่ียวกบัอารมณ์ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การแสดงออก ทศันคติ การจูงใจ หรือพฤติกรรมของ

บุคคลแสดงออกใน สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป (McCrae & Costa, 1989)  

บุคลิกภาพของบุคคลสามารถจ าแนกออกเป็นประเภทหลกั (Ramalu, et al, 2010) ของ 

Costa and McCrae (1992) ท่ีไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมาก ซ่ึงเก่ียวกบับุคลิกภาพน ามาศึกษาในช่วง

ท่ีผา่นมากนัอยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงประกอบไปดว้ยลกัษณะของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ไดแ้ก่  

1)  บุคลิกภำพแบบแสดงตัว  (Extraversion)  เ ป็นบุคคลท่ีมีลักษณะชอบสร้าง

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคม โดยบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแสดงตวัมีแนวโนม้ท่ีจะชอบอยู่รวมกนั

เป็นกลุ่มเป็นบุคคลช่างพูด มีความกระตือรือร้น กลา้แสดงออก รวมถึงเป็นบุคคลท่ีง่ายๆ และชอบ

เขา้สังคม (Huang, Chi, & Lawler, 2005)  

2)  บุคลิกภำพแบบมีมโนส ำนึก (Conscientiousness)  เป็นลักษณะของบุคคลท่ี

แสดงออกดา้นความสามคัคี ความเป็นระเบียบ มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีในปฏิบติังานต่อองค์กร 

ทุ่มเทท างานหนัก และมีความรอบคอบ (Barrick & Mount, 1991; Hogan & Ones, 1997) ลกัษณะ

ของบุคคลท่ีมีส านึกดีรวมถึงการแสดงออกถึงความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้  

3) บุคลิกภำพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ี

แสดงออกถึงความไวว้างใจผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา เป็นมิตรต่อบุคคลอ่ืน รวมถึงการมีแนวโน้ม

ของการแสดงความเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น  

 4) บุคลกิภำพแบบเปิดรับประสบกำรณ์ (Openness to Experience) เป็นลกัษณะบุคคล

ท่ีให้ความสนใจกบัส่ิงต่างๆ รอบตวั ได ้แก่ การมีจินตนาการกวา้งไกล ความมีสุนทรียภาพ การรับรู้

ต่อความรู้สึกของตนเอง 
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5) บุคลิกภำพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) เป็นลกัษณะการตอบสนองต่อส่ิงเร้าของ

บุคคลท่ีแสดงอารมณ์ทางดา้นลบออกมา ได ้แก่ ความรู้สึกเป็นศตัรู โกรธเคือง ความซึมเศร้า การ

ค านึงถึงแต่ตนเอง ความหุนหันพลนัแล่น และความมีอารมณ์เปราะบาง (Rusting & Larsen, 1998; 

Dalton & Wilson, 2000)  

ชินกร น้อยยางค า (2555) ไดเ้สนอองค์ประกอบของบุคลิกภาพปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

ส่วนบุคคล คือ คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีจะส่งผลผ่านพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ไดแ้บ่ง

ประเภทบุคลิกภาพออกเป็น 2 แบบ คือ 

 1) บุคลิกภำพแบบ เอ คือ มีบุคลิกท่ีชอบการแข่งขนั กระตือรือร้น ชอบความรวดเร็ว 

มาตรฐานการท างานสูง ชอบการเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

 2) บุคลิกภำพแบบ บี คือ มีบุคลิกท่ีเยือกเยน็ มีความอดทน แต่ไม่ชอบการแข่งขนั ไม่

หวงัผลสัมฤทธ์ิใดๆ ในการท างาน ไม่ชอบเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

 
 

2.3 แนวควำมคิด ทฤษฎีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

นกัวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไว้
ดงัน้ี 

เสนาะห์ ติเยาว ์(2561) แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่าง
เตม็ท่ีจน งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขวา่การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของคน     

อารี พนัธ์มณี (2546, หนา้ 269) แรงจูงใจ หมายถึง การน าปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมา
ผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ ปัจจยั
ต่างๆ ท่ีน ามาอาจจะเป็นเคร่ืองล่อรางวลั การลงโทษ การท าให้เกิดการต่ืนตวั รวมทั้งท าให้เกิดความ
คาดหวงัเป็นตน้ 

ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547) แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและ
ภายในตวับุคคลหรืออินทรีย ์ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการ
ของตน  

เติมศักด์ิ คทวณิช (อ้างถึงในพาสนาจุลรัตน์ , 2548, หน้า 194) แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการของการใช้ปัจจัยทั้งหลายท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความต้องการเพื่อสร้างแรงขับและ
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แรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายให้แสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีได้วางไว้ โดยปัจจยัดงักล่าวนั้น
อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิงเร้าภายในหรือทั้งสองประการก็ได ้

Vroom (1995, p. 7) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบง า

ทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรียต์ ่าสุด (Lower organisma) โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือกทางเลือกอ่ืนๆ 

ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิวเราก็ตอ้งรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของร่างกาย ซ่ึงไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่อยา่งใด 

Herzberg, Mauner, and Snyderman (1959, p. 113-115) แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยั 

(Two Factors Theory) ปัจจยัของ Herberg ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดย 

การสัมภาษณ์พนกังานในเร่ืองของความพึงพอใจจากการท างานและท าให้เขาไดผ้ลสรุปวา่แรงจูงใจ 

ของมนุษย์ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภายนอกหรือเรียกว่า Hygiene Factory และปัจจัย 

ภายในหรือ Motivation Factors 

1) ปัจจัยภำยนอก (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายขององค์กรการบังคับบัญชา

ความสัมพนัธ์ กบัหัวหนา้งานสภาพแวดลอ้ม, เง่ือนไขในการท างานค่าจา้ง / เงินเดือน / สวสัดิการ

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

2) ปัจจัยภำยใน (Motivation Factors) ไดแ้ก่ การท างานบรรลุผลส าเร็จ การไดรั้บการ

ยอมรับ การท างานไดด้ว้ยตนเอง ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในงาน ปัจจยัภายนอกนั้นจะเป็น

แรงจูงใจท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการภายนอกของคน ส่วนปัจจยัภายในจะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อ

คนมากกว่าปัจจยัภายนอก หรือพูดให้ง่ายๆ ก็ตอ้งบอกว่าปัจจยัภายนอกจะท าให้คนพึงพอใจไดใ้น 

เบ้ืองตน้และจะมีผลต่อคนอยู่ไม่นานนัก ส่วนปัจจยัภายในจะก่อให้เกิดแรงจูงใจกบัคนอยู่ไดน้าน

กว่าปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายในท่ีประกอบดว้ย การท่ีคนท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี

วางไว,้ การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานหรือคนรอบขา้ง, การท่ีไดท้ างานอยา่งเป็นตวัของตวัเอง

, การท่ีจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่องานท่ีตนเองท าอยู่, การไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือ

การเจริญเติบโตในวุฒิภาวะส่วนตัวขึ้นไปเร่ือย ๆ นั้นจะท าให้คนเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานให้ดี

ยิ่งขึ้นไป  เร่ือย ๆ เพราะส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะตอบสนองความต้องการในจิตใจของคน และเป็น

แรงจูงใจคนให้ท างานไดดี้กว่าปัจจยัภายนอก นอกจากน้ีเฮิร์ชเบอร์กยงับอกอีกว่า 1) องคก์รควรจะ

ให้คนท างานท่ีทา้ทายอย่างเต็มความสามารถ 2) พนักงานท่ีท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเต็ม
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ความสามารถจะตอ้งไดรั้บการเพิ่มความรับผิดชอบให้สูงขึ้น 3) หากงานไม่มีความทา้ทายและไม่ท า

ให้คนท างานได้อย่างเต็มความสามารถแล้วจะเกิด ปัญหาในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างาน             

4) หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีเก้ือกูล หัวหนา้งานท่ีมีความสามารถในการบริหารคน ให้ความ

สนใจสนับสนุนความกา้วหน้าของลูกน้อง รวมทั้งมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี สนับสนุน

ช่วยเหลือกันและกนั หากองค์การสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานโดยสร้างปัจจยัทั้ง 4 

ประการน้ีใหเ้กิดขึ้นก่อนนั้น หมายความวา่ จะสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานตามมา แต่ถา้

ปัจจัยใดปัจจัยหน่ึงขาดหายไป อาจมีผลท าให้พนักงานท างานไม่มีประสิทธิภาพ เน่ืองมาจาก

พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างาน ทั้งปฏิกิริยาหน่ึงท่ีจะเกิดขึ้น

เม่ือเราเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานนั้นคือ เกิดความเครียดในการท างาน 

จากการศึกษาขอ้มูลแนวคิดและแรงจูงใจอาจสรุปไดว้่า แรงจูงใจ คือ ส่ิงกระตุน้หรือ

ส่ิงเร้า และมีแรงจูงใจท่ีท าให้คนมีพลงัในการท างาน หรือการน าความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่และ

แสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาใชใ้นการท างาน และปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็ม

ใจ และมีความสุขกับการท างานเพื่อจะให้งานนั้นๆ บรรลุตามเป้าหมายท่ีคาดหวงั และบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้

มาสโลว ์(Maslow) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม ซ่ึงนักจิตวิทยากลุ่มน้ีเช่ือว่าโดย

ธรรมชาติแลว้มนุษยเ์กิดมาดีและพร้อมท่ีจะท าส่ิงดี ถา้ความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง

อย่างเพียงพอ มาสโลว์ (Maslow) เป็นผูห้น่ึงท่ีได้ศึกษาค้นควา้ถึงความต้องการของมนุษย ์โดย

มองเห็นวา่มนุษยท์ุกคนลว้นแต่มีความตอ้งการท่ีจะสนองความตอ้งการใหก้บัตนเองทั้งส้ิน ซ่ึงความ

ตอ้งการมนุษย ์มีมากมายหลายอยา่งดว้ยกนั เขาไดน้ าความตอ้งการเหล่านั้นมาจดัเรียงเป็นล าดบัจาก

ขั้นต ่าไปขั้นสูงสุดเป็น 5 ขั้นดว้ยกนั คือ 

1) ความตอ้งการดา้นร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม อากาศ การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ

ความอบอุ่น ตอ้งการขจดัความเจ็บป่วย และตอ้งการรักษาความสมดุลของร่างกาย     

ทุกคนตอ้งการส่ิงเหล่าน้ีเหมือนกนั อาจแตกต่างกนัเป็นรายบุคคล ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัเพศ 

วยั และสถานการณ์ ฯลฯ ความต้องการปัจจัย 4 ดังกล่าวข้างต้น หากเพียงพอแลว้ 

มนุษยจ์ะพฒันาในขั้นต่อไป 
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2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (safety needs) เม่ือได้รับความพึงพอใจทางด้าน

ร่างกายแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาไปสู่ขั้นท่ีสองคือ ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ส่ิงท่ีแสดงถึง

ความตอ้งการขั้นน้ีคือ การท่ีมนุษยช์อบอยู่อย่างสงบ มีระเบียบวินัย ไม่รุกรานผูอ่ื้น 

ความตอ้งการระดบัน้ีอาจแยกยอ่ยไดด้งัน้ี 

2.1 ความมัน่คงในครอบครัว การมีบา้นแขง็แรงปลอดภยั มีความรักใคร่ปรองดองกนั

ในครอบครัว 

2.2 ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ มีรายได้ยุติธรรม ไม่ถูกไล่ออก งานไม่เส่ียง

อนัตราย ผูบ้งัคบับญัชาดีมีความยติุธรรม ฯลฯ 

2.3 มีหลกัประกนัชีวิต เช่น มีผูดู้แลเอาใจใส่ยามชรา ยามเจ็บไข ้

3) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (belongingness and love need) ความ

ตอ้งการมีเพื่อความตอ้งการการยอมรับจากกลุ่ม ตอ้งการแสดงความคิดเห็นในกลุ่ ม 

ตอ้งการรักคนอ่ืนและไดรั้บความรักจากคนอ่ืน ตอ้งการความรู้สึกวา่สังคมเป็นของตน 

4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมิใจ (self- esteem need) ไดแ้ก่ ตอ้งการ

ยอมรับความคิดเห็นหรือขอ้เสนอ ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงจากสังคม ตอ้งการนบัถือ

ตนเอง มีความมัน่ใจตนเอง ไม่ตอ้งพึ่งผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น 

ตอ้งการความมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า 

5) ความตอ้งการตระหนักในตนเอง (self-actualization need) ไดแ้ก่ ตอ้งการรู้จกัตนเอง 

ยอมรับตนเอง เปิดใจรับฟังค าวิจารณ์โดยไม่โกรธ ตอ้งการรู้จกัแกไ้ขตนเองในส่วนท่ี

ยงับกพร่อง ตอ้งการพฒันาตนประสบความส าเร็จดว้ยตวัเอง 

แนวคิดตามทฤษฎีของมาสโลว์ จึงเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาบุคคลให้เป็นผูมี้

คุณธรรมจริยธรรม บุคคลท่ีพัฒนาถึงขั้นตระหนักในตนเอง (self-actualization) เป็นบุคคลท่ีมี

จริยธรรม มีวินยัในตนเอง และมีบุคลิกภาพประชาธิปไตย การพฒันาจากขั้นตน้ไปสู่ขั้นต่อ ๆ ไปนั้น 

ตอ้งอาศยัความ “พอ” ของบุคคล ซ่ึงความพอน้ี นอกจากจะขึ้นกบัสภาพทางกายแลว้ ยงัขึ้นอยู่กบั

ความรู้สึกพอดีดว้ย จึงมิไดห้มายความวา่ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบความตอ้งการพื้นฐานเท่า 

ๆ กนั แต่เป็นไปตามล าดบัขั้นเหมือน ๆ กนั (Abraham H. Maslow) 

 



17 

2.4 แนวควำมคิด ทฤษฎีเกีย่วข้องกบัปัจจัยองค์กร 

ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรท่ีเหมาะสมจากงานวิจยัของ สุรพงษ ์น่ิมเกิดผล (2555) ซ่ึงได้

ศึกษา งานวิจยัต่างๆ มากมายเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยปัจจยัทางด้าน

องคก์ารนั้นสามารถสรุปเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารท่ีส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานประกอบดว้ย         

1) นโยบายและการบริหาร คือ องคก์ารมีความชดัเจนในการก าหนดกฎ ระเบียบ และ

ขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีมีความชดัเจน มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสม 

อนัจะส่งผลใหภ้าพรวมในการปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ รวมถึงการเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคน

ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นในโอกาสต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม  

2) สภาพแวดล้อมและสภาพในการท างาน คือ องค์การมีการจัดระเบียบพื้นท่ีให้

เพียงพอ   มีส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น วสัดุ อุปกรณ์ส านักงาน ให้เพียงพอต่อการท างาน รวมถึง

การดูแลรักษาสถานท่ีใหมี้ความปลอดภยัในการท างาน  

3) สัมพนัธภาพในองค์กร คือ ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ทั้งกับเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา มีการใหเ้กียรติและเคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเป็นมิตรและร่วมมือกนัปฏิบติังานเป็น

ทีม สนับสนุนช่วย เหลือซ่ึงกันและกัน รวมถึงผู ้บังคับบัญชา ท่ี รับฟังความคิด เ ห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

4) ผลตอบแทนและสวสัดิการ คือ เงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลา และ

สวสัดิการอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม                      

5) โอกาสความก้าวหน้าในงาน คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส

เหมาะสม มีการให้โอกาสในการกา้วหนา้ในสายงานและการให้โอกาสไปอบรมพฒันาตนเองอย่าง

สม ่าเสมอ 

 
 

2.5 แนวควำมคิด ทฤษฎีเกีย่วข้องกบัควำมสุขมวลรวมประชำชำติ (GNH) 

แนวคิดการวดัจีเอ็นเอชนั้น ริเร่ิมโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี ซิงเย วงัซุก รัชกาลท่ี 4 

แห่งราชอาณาจกัรภูฏาน เม่ือ พ.ศ. 2515 โดยพระองค์มีด าริว่าแนวคิดจีดีพีอาจไม่ไดส้ะทอ้นความ
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เป็นอยู่ท่ีดีของประชาชน จึงรับสั่งให้ออกแบบดชันีวดัใหม่ตามกฎหมายเก่าแก่ของภูฏานท่ีว่า “หาก

รัฐบาลไม่สามารถสร้างความสุขให้กับประชาชนได ้รัฐบาลก็ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งด ารงอยู่” 

(Suriyankietkaew, &Kim, 2017). 

 
 

2.6 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

สธนา ส านักวงัชยั (2562) ไดศึ้กษารูปแบบองค์กรแห่งความสุขภาครัฐ กรณีศึกษา : 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั ก าหนด

กลุ่มตวัย่างใชว้ิธีการสุ่มแบบเจาะจง (purpose sampling) จ านวน 20 คน โดย การสัมภาษณ์เชิงลึก ( 

in- depth interview) ใชอุ้ปกรณ์ส าหรับบนัทึกเสียงท าการเก็บขอ้มูลการ สัมภาษณ์เพื่อทบทวนและ

น าไปใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 2 เดือน คือ เดือนธนัวาคม พ.ศ.2562 

ถึงเดือนมกราคม พ.ศ.2563 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค้่าความถี่ ผลการวิจยัพบวา่ ปัญหาอุปสรรคในการ

ด าเนินการสร้างองคก์รแห่งความสุข ท่ียงัไม่มีระบบ/ แนวทางการให้รางวลั  การยกย่องเชิดชูเกียรติ

และขาดความชดัเจนเร่ืองระบบ/กลไกในการพฒันา ความกา้วหน้าในอาชีพตามศกัยภาพ ปัญหา

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไม่สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง ผูน้ าสูงสุด

ยงัไม่สามารถถ่ายทอดแนวคิดและทิศทางการสร้างสุขในองค์กรให้บุคลากรรับทราบได้ทุกคน 

บุคลากรให้การยอมรับว่า สุขภาวะเป็นทุนท่ีส าคัญอย่างหน่ึงขององค์กร แต่ยงั ไม่มีคณะท างาน

ผูรั้บผิดชอบก ากบั นโยบายองคก์รสร้างสุของคก์รยงัไม่มีระบบดูแลสุขภาพของบุคลากร ส่วนเร่ือง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร มุ่งแต่เพียงผลสัมฤทธ์ิของงาน ยงัขาดเร่ืองก ากบัติดตาม 

ประเมินผลอยา่งเป็นรูปธรรม และความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างาน ดงันั้น การสร้างองคก์รแห่ง

ความสุขควรไดรั้บการสนบัสนุนจาก ผูน้ าองคก์ร ฝ่ายบริหาร และบุคลากรทุกคน เพื่อให้คนท างาน

และองค์กรมีความสุข พร้อมรับความเปล่ียนแปลง ร่วมกนัขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์กรให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

บญัชา สมบูรณ์สุข. (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบติังาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งบุหลงั อ าเภอทุ่งหวา้ จงัหวดัสตูล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

ความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทัมหาชน ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
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ท างานของบุคลากรบริษทัมหาชน และแนวทางหรือวิธีการน าไปสู่ความสุขในการท างานของ

บุคลากรบริษทั มหาชน โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรบริษทัในเครือซีเมนตไ์ทย จ านวน 400 คน ใช้

วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้การแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติสหสัมพนัธ์ การวิจยัพบวา่ ระดบัความสุขในการท างาน

ของบุคลากรบริษทัมหาชน โดยภาพรวมอยใูนระดบัมาก ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความสุข

ในการท างานของบุคลากรบริษทัมหาชน พบว่าดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการ

ท างานและดา้นการสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01(r= 0.344, 0.221 และ 0.141 ตามล าดับซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน แนวทางหรือวิธีการน าสู่

ความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทัมหาชน มีอยู ่2 ประเด็นหลกั คือ ประเด็นแรก ดา้นสุขภาพ

กายการมีสุขภาพท่ีสมบูรณ์แข็งแรงโดยการออกก าลังกายและการบริโภคอาหารท่ีมีคุณประโยชน์

และประการท่ีสอง ดา้นสุขภาพจิตใจเร่ิมตน้ จากการคิดบวกท าให้จิตแจ่มใส ควบคุมอารมณ์ในการ

แกไ้ขปัญหาอยา่งมีสติเพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและสภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการท างาน 

สุทินี จงจิตต์ (2558) ได้ศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 

กรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของ

บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร และ 2) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากร

กรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากรและหน่วยงานในสังกดั กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา

คร้ังน้ีคือ บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ านวน 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ไดแ้ก่ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) การทดสอบค่า ( t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

การศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมศุลกากรกรุงเทพมหานคร มีความสุขในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยในเร่ืองท่ีมีความสุขมากท่ีสุดคือ การท างานอย่างมีความสุข รองลงมาคือการมีส่วน

ร่วมแสดงความคิดเห็น ส่วนเร่ืองท่ีมีความสุขน้อยท่ีสุดคือ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการส่วนผลการ

เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ระยะเวลา ในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร

และหน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า บุคลากรท่ีมีความต่างกัน ในด้านสถานภาพ ระดับการศึกษาและ
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หน่วยงานท่ีสังกดั มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรกรมศุลกากรท่ีมีเพศ อาย ุรายได ้

ระยะเวลาท างาน และประเภทบุคลากรต่างกัน มีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ

นยัส าคญัทางสถิติ .05 

วินยั เจียรวฒันาวิทย ์(2559) ไดศึ้กษาความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั ย่งฮง 

(ประเทศไทย) จ ากัดและบริษทัในเครือ การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความความสุขในการ

ท างานของพนักงานบริษทั ย่งฮง (ประเทศไทย) จ ากัด และบริษทัในเครือ ได้แก่ ด้านความรู้สึก

เพลิดเพลินในการปฏิบติังาน ดา้นความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ดา้นความสบายใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ี

ยอมรับ กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานบริษทั ย่งฮง (ประเทศไทย) จ ากดัและบริษทัในเครือ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 112 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม คือ แบบสอบถาม ด าเนินการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (x ̅) ค่า

ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (SD) ผลการวิจยัพบว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 112 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4 มีอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 49 คน คิด

เป็นร้อยละ 43.7  มีการศึกษา ระดบัปริญญาตรี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 มีอายุงาน 1-5 ปี 

จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 79.5 มีเงินเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.4 มีต าแหน่งพนกังานรายเดือน จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 89.3 ผลการวิจยัพบวา่ ความสุขใน

การท างานของพนักงานบริษทั ย่งฮง (ประเทศไทย) จ ากดัและบริษทั ในเครือ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีอยู ่6 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความกระตือรือร้นใน

การปฏิบัติงาน ด้านความรักในงาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรู้สึกเพลิดเพลินในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ตามล าดบั ส่วนดา้นอยู่ในระดบัปาน

กลาง คือ ดา้นความสบายใจในการปฏิบติังาน 

ณัฐวรรณ คงประเสริฐ (2560) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานบริษทัเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา การวิจัยคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานบริษทัเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 2) ความพึงพอใจใน

การท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 3) 
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ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา และ 4) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนใน

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานฝ่าย

ผลิตบริษทัเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์การ ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ

สมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี มี

การศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี และมีรายไดต้่อเดือน 10,000 - 20,000 บาท ซ่ึงระดบัแรงจูงใจใน 

การท างานและระดบัความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก การทดสอบสมมติฐาน

พบว่า แรงจูงในในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานบริษทัเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  ในระดับมากและ

ทิศทางเดียวกัน โดยแรงจูงในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r) เท่ากับ 0.51 อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 

เท่ากับ 0.62 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดังนั้นองค์กรเอกชนควรให้ความส าคัญกับ

พนกังานโดยการสร้างความพึงพอใจในการท างานดว้ยความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ

พนักงาน อีกทั้งยงัท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความสุขในการท างานของ

พนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่ตั้งใจท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองคก์ร 

สุภาภรณ์ ประสงคท์นั (2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานและปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ การวิจยัซ่ึงมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบ ริการ

และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมท่องเท่ียว

และบริการ โดยใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มประชากรในการวิจยัได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรม

ท่องเท่ียวและบริการจ าแนกออกเป็น 4 ธุรกิจหลกัไดแ้ก่ ธุรกิจโรงแรมและท่ีพกั ธุรกิจอาหารและ

เคร่ืองด่ืม ธุรกิจท่องเท่ียวและการจดัน าเท่ียว และธุรกิจคมนาคมขนส่ง ผลการศึกษาพบว่าระดับ

คะแนนเฉล่ียรวมความสุขในการท างานของพนักงานทั้ง 4 ธุรกิจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา

จ าแนกตามประเภทธุรกิจแลว้จะพบไดว้่าพนกังานในธุรกิจโรงแรมและพนกังานในธุรกิจคมนาคม
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ขนส่งเป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีความสุขในการท างานน้อย เม่ือเปรียบเทียบกบัพนักงานใน 2 ธุรกิจท่ี

เหลือ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบการถดถอยแบบขั้ นตอนพบว่ามี  5 ตัวแปร 

องคป์ระกอบความสุขในการท างานซ่ึงสามารถร่วมกนัอธิบายความสุขในการท างานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการได้ร้อยละ 63.6 (R2 =.636) ประกอบด้วย สุขภาพจิตใจ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ความส าเร็จในงาน โอกาสความกา้วหน้า และสุขภาพร่างกาย

ตามล าดับ ดังนั้ นหากธุรกิจสามารถใช้กระบวนและเคร่ืองมือในการคัดเลือกพนักงานเพื่อวดั

ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และทศันคติเชิงบวกต่อการด าเนินชีวิต รวมถึงมีการจดัแผนงาน

พฒันาบุคลากรและกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์อย่างเป็นระบบจะส่งผลให้ได้องค์กรได้พนักงานท่ี

เหมาะสมเขา้มาท างานและท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 

ถิตรัตน์ และ ศิริวงศ์ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การให้ความหมาย ท่ีมาของ

ความหมายและองคป์ระกอบ ความสุขในการท างานของกลุ่มอาจารยม์หาวิทยาลยัใน เจนเนอเรชัน่

วาย: การวิจยัเพื่อสร้างทฤษฎีฐานราก ผลการวิจยัพบว่า ความหมายและท่ีมาของความหมายของ

ความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ 1) การไดท้ างานท่ีตนเองรัก 2) การมีทีมงานท่ีดี 3) บรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้4) มีความสมดุลในชีวิตและการท างาน 5) ไดพ้ฒันาตนเอง และ 6) มีความมัน่คงใน

ชีวิต ส่วนองค์ประกอบความสุขในการท างาน แบ่งได ้2 ปัจจยัคือ ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ตนเอง และ

ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหาร/ หัวหนา้งาน 2) องคก์ร 3) เพื่อนร่วมงาน และ 4) ลูกศิษย ์

ตามล าดบั 

ธนเดช และ คณะ (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของขา้ราชการ

ไทย : Happiness in Work Life of Thai Achiever ผลการวิจัย  พบว่า ความหมายและท่ีมาของ

ความหมายของความสุขในการท างาน ได้แก่ 1) การได้ท างานท่ีตนเองรัก 2) การมีทีมงานท่ีดี 3) 

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้4) มีความสมดุลในชีวิตและการท างาน 5) ไดพ้ฒันาตนเอง และ 

6) มีความมัน่คงในชีวิต ส่วนองคป์ระกอบความสุขในการท างาน แบ่งได ้2 ปัจจยัคือ ปัจจยัภายใน 

ไดแ้ก่ ตนเอง และปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหาร/หัวหน้างาน 2) องคก์ร 3) เพื่อนร่วมงาน 

และ 4) ลูกศิษย ์ตามล าดบั 

ฐิตารีย์ และ คณะ (2560) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มวยัและ

สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจในการท างาน กบัความสุขในการท างานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ มี
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วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ระหว่างกลุ่มวยัเจเนอ

เรชัน่เอ็กซ์ และเจเนอเรชัน่วาย 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มวยั สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจใน

การท างาน กบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ และ 3) วิเคราะห์อ านาจในการท านายของ

กลุ่มวยัและสภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจ ในการท างานท่ีมีต่อความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลประจ าการกลุ่มวยัเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลกรุงเทพอย่างนอ้ย 1 ปี ผลการศึกษา พบว่า (1) พยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชัน่

วาย มีความสุขในการท างานสูงกว่า กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (2) กลุ่มวยัและสภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจ

ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ และ (3) 

สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจในการท างาน สามารถท านายความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ

ได ้ร้อยละ 8.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

อภิญญา, ปิยธิดา และ วงเดือน (2562) ได้ท าการศึกษา ความสุขในการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิง

อรรถาธิบาย (Explanatory Research) ชนิดการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional Study) มี

วตัถุประสงค์เพื่อวดัระดับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

อินเตอร์เนชั่นแนล กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจยัพบว่า ผลการเปรียบเทียบความ

แตกต่างความสุขในการท างานตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ พบว่าพยาบาล

วิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสุขในการท างานแตกต่างกนั โดยสถานภาพสมรสคู่มี

ความสุขในการท างานสูงกว่าสถานภาพสมรสโสด/หย่า/แยกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ p = 0.019 

อายุ การรับรู้คุณค่าในตนเองและสภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน

ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r =  0.146, 0.583, 0.774 ตามล าดับ โดย p < 0.05) 

สภาพแวดลอ้มในงานดา้นการมีคุณค่าในสังคม ความเป็นธรรม การมีเป้าหมายภายนอกทัว่ไปและ

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การรับรู้คุณค่าในตนเองดา้นการมีความส าคญัและการมีอ านาจเป็นปัจจยัท่ี

สามารถท านายความสุขในการท างานไดท่ี้ R2 เท่ากบัร้อยละ 74.1อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p 

< 0.05 

ปัทมพร, ถวลัย,์ และ ศยามล (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการรับรู้หลกั

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรมตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และคุณภาพชีวิตการท างาน
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ต่อความสุขในการท างานของสมาชิกในหมู่บา้นเศรษฐกิจพอเพียงตน้แบบ ต าบลก าแพงเซา อ าเภอ

เมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจยัพบวา่ 1) การรับรู้หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรม

ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และความสุขในการท างานอยู่ในระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการ

ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 2) การรับรู้หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรมตามหลกัปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงด้านลงมือปฏิบติัอย่างพอประมาณ    ด้านลงมือปฏิบติัอย่างมีเหตุผล และด้าน

พึ่งพาตนเอง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ดา้นการพฒันาความสามารถของ

บุคคล ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และ

ด้านสิทธิของพนักงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างานของสมาชิกในหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงตน้แบบไดร้้อยละ 50.3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

บุรเทพ และ นภเรณู (2560) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัความสุขในการท างานและ

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการให้บริการของบุคลากรมหาวิทยาลยัต่างรุ่นอายุ 

มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความสุขในการท างานและปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีส่งผล

ต่อความพึงพอใจในการให้บริการของบุคลากรมหาวิทยาลยัต่างรุ่นอายุ และ 2) เพื่อน าเสนอแนว

ทางการบริหารงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะก่อให้เกิดการพฒันาท่ีเหมาะสมกับบุคลากร

มหาวิทยาลยัในแต่ละรุ่นอายุ โดยเป็นการวิจยัแบบผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในเชิง

ปริมาณใช้แบบสอบถามท าการส ารวจแบบส ามะโนในบุคลากรของหน่วยงานแห่งหน่ึงในสังกัด

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐท่ีมีบทบาทและหน้าท่ีส าคัญในการให้บริการส่ือสารสนเทศและ

เอกสารทางวิชาการทั้งภายในระดบัภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั และในเชิงคุณภาพใช้วิธีการ

สัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรในสามรุ่นอายุ ได้แก่ Baby Boomer, Generation X และ Generation Y 

จากนั้นน าผลการวิจยัทั้งสองส่วนมาวิเคราะห์ร่วมกนั ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรรุ่น Baby Boomer 

ปัจจยัความสุขในการท างานสามารถใช้พยากรณ์ปัจจยัความพึงพอใจในการให้บริการ คือ หาก

บุคลากรรุ่น Baby Boomer มีความสุขเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีความพึงพอใจในการให้บริการเพิ่มขึ้น 

0.620 หน่วย และบุคลากรรุ่น Generation Y พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รสามารถใชพ้ยากรณ์

ปัจจยัความพึงพอใจในการให้บริการ คือ หากบุคลากรรุ่น Generation Y มีความผูกพนัต่อองค์กร

เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีความพึงพอใจในการให้บริการเพิ่มขึ้น 1.128 หน่วย ในขณะท่ีรุ่น Generation 

X ไม่ปรากฎผลของปัจจยัทั้งสองท่ีสามารถใช้พยากรณ์ปัจจยัความพึงพอใจในการให้บริการ ดัง
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สอดคลอ้งกบัการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีพบวา่ รุ่น Generation X มุ่งเนน้ความส าเร็จท่ีผลงานเป็นส าคญั 

โดยไม่ไดต้ระหนกัถึงปัจจยัความสุขในการท างานและปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวิน, ทองฟู, และ ศศนนัท ์(2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน กับความสุขในการท าง านของพนักงานก่อนวัยเกษียณอายุ ในโรงงาน

อุตสาหกรรม จงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัท่ีส าคญัสรุปไดด้งัน้ี 1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

10,001 –20,000 บาท และมีอายุงานมากกว่า 16 ปี ขึ้นไป 2) ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตด้านสิทธิของพนักงานมากท่ีสุด และมีคุณภาพชีวิตด้าน

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานต ่าท่ีสุด 3) ระดบัความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดย

ความสุขในการท างานด้านความรักในงานมากท่ีสุด และมีความสุขในการท างานด้านการติดต่อ

สัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด 4) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบว่า ปัจจยัดา้นเพศในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัดา้นต าแหน่ง 

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 5) ผลการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานทั้งใน

ภาพรวมพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยคุณภาพ

ชีวิตในการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กบัความสุขใน

การท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์สูงท่ีสุด และดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมี

ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด 

ธัชมน และ วาสินี (2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพ กลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัภายใตก้ ากบัของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า 

พยาบาลใหค้วามหมายความสุขในการท างานท่ีรับรู้และตีความตามความคิดและประสบการณ์ท่ีผ่าน

มาว่า เป็นความอ่ิมเอมใจภาคภูมิใจในการท างานพยาบาลซ่ึงเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ 

สั่งสมประสบการณ์พฒันาจนเกิดทกัษะเฉพาะตน ตอ้งมีความอดทน เสียสละ รับผิดชอบสูง และ

เป็นการท างานท่ีมีคุณค่าทั้งต่อตนเอง และต่อชีวิตมนุษยท์ุกช่วงวยัท่ีไดรั้บความทุกขจ์ากโรคภยัทั้งท่ี

รักษาหายและไม่หาย ให้ผูป่้วยสามารถกลบัมาดูแลตนเองได ้ส่วนประสบการณ์ ความสุขในการ

ท างานพยาบาล พบ 6 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 1) ความสุขจากการดูแลดว้ยหวัใจ 2) มีความสุขเม่ือปรับตวั
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ได้ 3) ได้ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี อบอุ่น และปลอดภยั 4) มีอิสระในงานท่ีท า 5) ได้รับการ

ยอมรับจากผูร่้วมงานและผูป่้วย และ 6) สุขท่ีไดพ้ฒันาตน พฒันางานดว้ย การไดรั้บการส่งเสริมให้มี

ความรู้ความสามารถ ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน ในการพฒันาเพื่อให้พยาบาล

วิชาชีพท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 

เหมือนฝัน และ ธีรพฒัน์ (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองสัมพนัธภาพทางสังคม พรหม

วิหาร 4 การรับรู้คุณลกัษณะของงาน และความสุขในการท างานของอาสาพฒันาชุมชน จงัหวดั

นนทบุรี ผลการวิจยัพบว่า สัมพนัธภาพทางสังคม พรหมวิหาร 4 การรับรู้คุณลกัษณะของงาน และ

ความสุขในการท างานของอาสาพฒันาชุมชนอยูใ่นระดบัสูง อาสาพฒันาชุมชนท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อาชีพ รายไดต่้อเดือน พื้นท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ

เป็นอาสาพฒันาชุมชน และสถานภาพการเป็นสมาชิกของชมรมในชุมชนแตกต่างกนัมีความสุขใน

การท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สัมพนัธภาพทางสังคมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างานของอาสาพฒันาชุมชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

พรหมวิหาร 4 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของอาสาพฒันาชุมชนอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ การรับรู้ลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขใน

การท างานของอาสาพฒันาชุมชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

รติ และ มานพ (2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และความสามารถใน

การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคท่ีพยากรณ์ ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การขนส่ง 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ความสุขในการท างานอยู่ในระดบัสูง(=3.65, S.D.=.51) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

อยู่ในระดบัสูง (= 3.98, S.D.=.44) 3) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคอยู่ในระดบัสูง 

(= 3.58, S.D.=.54) 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคมี

ความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 5) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนกังานร้อยละ 22.5 

จินดาวรรณ, พรชยั, และ คนนท์ (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั ผลการศึกษา พบว่า โมเดลปัจจยั

เชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยตรวจสอบ

จาก  c2=2.65, P-Value=.62, GFI=1.00, AGFI=.99, RMR=.015 และ RMSEA=.00 ทั้งน้ีความสุขใน
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การท างานแยกเป็นสองตวัแปร คือ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 

ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรครอบครัวและ

สุขภาพ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปร

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

และตัวแปรลักษณะงาน ส่วนตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

สภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนั

อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 59 และตวัแปรครอบครัวและ

สุขภาพ ได้ร้อยละ 69 ดังนั้น ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารงาน

บุคคล ควรมีแนวทางในการส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างานมากยิง่ขึ้น   

ชุติมา และ ปรัศนี (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างความสุขในการท างาน

เพื่อส่งเสริมความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของอาจารยใ์นวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 

ผลการวิจยัมีดังน้ี 1) สถานการณ์ของอาจารยพ์ยาบาลมีภาระงานท่ีมาก ท าให้ประสิทธิภาพการ

ส่ือสารลดลง ความเช่ือถือไวว้างใจน้อย ความสุขในการท างานน้อย ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร

ลดลง และการลาออกมากขึ้น 2) หลงักิจกรรมการพฒันา พบว่าอาจารยพ์ยาบาลมีคะแนนเฉล่ียของ

ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม และความเช่ือถือไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงาน หลงัการอบรมสูง

กวา่ก่อนการอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ความสุขดา้นส่ิงแวดลอ้มและสวสัดิการ

ยงัไม่มีการเปล่ียนแปลง 3)  ผลการสนทนากลุ่มอาจารยพ์ยาบาลสะทอ้นให้เห็นว่า กระบวนการจิต

ปัญญาท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงความคิดและการกระท า โดยรับฟังผูอ่ื้นโดยไม่ตดัสินมากขึ้น เขา้ใจ

และยอมรับผูร่้วมงาน/ส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองคก์รมากขึ้น มีสัมพนัธภาพและความรู้สึกท่ีดีต่อผูร่้วมงาน มี

ปฏิสัมพนัธ์/แสดงออกต่อผูอ่ื้นไปในทางท่ีดีขึ้ น มีการดูแลความรู้สึกของตนเองมากขึ้นและมี

ความสุข โดยสรุป กระบวนการจิตปัญญาศึกษาช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพ มีการยอมรับและมี

ปฏิสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมกบัเพื่อนร่วมงาน ก่อใหเ้กิดความสุขและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึ้น

ในระดับหน่ึง ในขณะเดียวกันผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักับการดูแลสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการ

ท างานและสวสัดิการท่ีเพียงพอ เพื่อเพิ่มความสุขในการท างาน อนัจะน าไปสู่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ

องคก์รมากขึ้น 
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อาภาพร ประนิสอน และคณะ (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ

ด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกบัความสุขในการท างานระดบัองค์กร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นโรงแรมภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อ

การด าเนินงานเพื่อสร้างองคก์รสุขภาวะและความคิดเห็นท่ีมีต่อความสุขในการท างานระดบัองคก์ร 

รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกับความสุขในการ

ท างานระดบัองค์กรตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นโรงแรมภาคตะวนัออก

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้วิธีการเชิงส ารวจประชากร คือ ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์อยู่

โรงแรมในภาคตะวนัออก สุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการวิจยัผลการวิจยัพบว่า โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมากเก่ียวกับการ

ด าเนินงานเพื่อสร้างองคก์รสุขภาวะดว้ยกิจกรรมสร้างความสุข 8 ประการเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นการหาความรู้เห็นดว้ยในระดบัมาก ส่วนการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขใน

การท างานระดบัองคก์ร โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ มิติท่ี 5 สุขดว้ยผลลพัธ์องคก์รมีความเห็นดว้ยในระดบัมากและผลการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกบัความสุขในการท างานระดบัองค์กรตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นโรงแรมภาคตะวนัออกพบว่า  มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ฐิติวจัน์ ทองแก้ว และประสพชยั พสุนนท์ (2560) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นครอบครัว และปัจจยัดา้นองค์การกบัความสุขในการท างาน 

และ 3) ระดบัความสุขในการท างาน ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน

เขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณท่ีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสายสนบัสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม จ านวน 200 คน ซ่ึงไดจ้ากการค านวณโดยใชสู้ตรของยา

มาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค้วามถ่ี ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ทั้งน้ีผลการวิจยัพบว่า

ปัจจยัทั้ง 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล 2) ด้านครอบครัว และ 3) ด้านองค์การส่งผล
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กระทบต่อความสุขในการท างานในเชิงบวกของบุคลาการสายสนับสนุนวิชาการอย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยทั้ง 3 ปัจจัยมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกและสามารถร่วมกันพยากรณ์

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ ร้อยละ 67.2 โดยพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมมีระดบัความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมาก 

ผลการวิจยัในคร้ังน้ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถน าไปเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนการด าเนินงานใน

องคก์ารเพื่อสร้างองคก์ารแห่งสุขภาวะต่อไป 

Cynthia (2018) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสุขในรูปแบบของอารมณ์และอารมณ์ท่ีน่า

พึงพอใจ ความเป็นอยู่ท่ีดี และทัศนคติเชิงบวก ซ่ึงได้รับความสนใจเพิ่มขึ้นตลอดการวิจัยทาง

จิตวิทยา โดยความสนใจในความสุขยงัขยายไปสู่ประสบการณ์ในท่ีท างานอีกด้วย บทวิจารณ์

บทความน้ีท่ีทราบความหมาย เหตุ และผลแห่งความสุขในการท างานดึงขอ้มูลเชิงลึกจากวรรณคดี

จิตวิทยาเชิงบวกเก่ียวกบัความสุขโดยทัว่ไป โครงสร้างพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่ต่อเน่ืองจ านวนมาก

อาจเป็นของครอบครัวใหญ่ของโครงสร้างท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขและแบ่งปันสาเหตุทัว่ไปบางอย่าง

และผลท่ีตามมา. ความสุขในการท างานรวมถึงแต่มากกว่าความพึงพอใจในงาน อาการวดัความสุข

ระดบับุคคลอย่างครอบคลุมอาจรวมถึงการมีส่วนร่วมในงานความพึงพอใจในงานและความมุ่งมัน่

ขององค์กรทางอารมณ์ ด้านของความสุขมีได้รับการและควรก าหนดแนวความคิดและวดัผลใน

หลายระดบั รวมทั้งประสบการณ์ชัว่คราว ทศันคติระดบับุคคลท่ีมัน่คง และทศันคติส่วนรวม และ

ดว้ยเก่ียวกบัจุดโฟกสัหลายจุด เช่น เหตุการณ์ท่ีไม่ต่อเน่ือง งานและองคก์ร เลยมีหลกัฐานวา่ความสุข

มีผลส าคญัต่อบุคคลทั้งสองและองค์กรต่างๆ งานวิจยัในอดีตมกัมองขา้มความส าคญัของความสุข

ในท่ีท างาน 

Matthias and Bruno (2019) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การเป็นอิสระท าให้เกิดความสุขในท่ี

ท างาน ผูป้ระกอบอาชีพอิสระมีความพึงพอใจกบัตนเองมากขึ้นอย่างมากท างานมากกว่าลูกจา้ง เรา

บนัทึกความสัมพนัธ์น้ีส าหรับกลุ่มใหญ่หลายประเทศและคน้หาสาเหตุท่ีผูป้ระกอบอาชีพอิสระมี

ความสุขกบังานของตนมากขึ้น ผลการวิจยัพบวา่ความแตกต่างองคป์ระกอบ เช่น ค่าจา้งท่ีสูงขึ้นหรือ

จ านวนชั่วโมงท างานท่ีน้อยลง เช่นรวมถึงความแตกต่างท่ีอาจเกิดขึ้นในบุคลิกภาพไม่สามารถ

อธิบายความแตกต่างของความพึงพอใจในงานท่ีสังเกตได ้แต่ความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้นในหมู่ผู ้

ประกอบอาชีพอิสระสามารถน ามาประกอบโดยตรงกบัความเป็นอิสระและความเป็นอิสระท่ีมาก
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ขึ้นท่ีพวกเขาชอบ “การเป็นนายตวัเอง” ดูเหมือนเพื่อใหผ้ลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงินจากงานท่ีช้ีไปท่ีการ

มีอยูข่อง "อรรถประโยชน์ขั้นตอน": เอกราชมีค่าเกินกวา่ผลลพัธ์ เช่น ขั้นตอนการตดัสินใจท่ีดี  

Khaled (2019) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของสมดุลชีวิตการท างาน ความสุขใน

การท างาน ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างสมดุลชีวิตกบัชีวิต ความสุข และประสิทธิภาพพนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามจึงได้ รับการ

ออกแบบเพื่อทดสอบแบบจ าลองดงักล่าวตามชุดขอ้มูลของพนกังาน 289 คนจาก         (Med Pharma) 

อุตสาหกรรมยาในจอร์แดน ผลการวิจยัพบว่า สมดุลชีวิตการท างานและความสุขส่งผลในเชิงบวก

และอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจในงานไม่

กระทบต่อประสิทธิภาพพนกังานส าหรับภาคอุตสาหกรรมยาในประเทศจอร์แดน 

Oerlemans and  Bakker (2018) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การจูงใจลกัษณะงานและความสุข

ในการท างาน ผลการวิจยั พบวา่ การรับรู้ถึงความพร้อมในการจูงใจลกัษณะงานระหวา่งกิจกรรมการ

ท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในระหว่างกิจกรรมการท างานเดียวกนันั้น แต่เฉพาะเม่ือ

ลกัษณะงานจูงใจท่ีคลา้ยกนัในระดบังานต ่าเท่านั้น นอกจากน้ี ผลกระทบเชิงบวกของลกัษณะยงัช่วย

กลัน่กรองปฏิสัมพนัธ์ขา้มระดับน้ีอีกด้วย สอดคลอ้งกับสมมติฐานด้านอารมณ์และปฏิกิริยา ผล

ปฏิสัมพนัธ์ 3 ทางแสดงใหเ้ห็นว่าส าหรับพนกังานท่ีมีผลกระทบเชิงบวกสูง การรับรู้ความพร้อมใน

การจูงใจลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในทางบวกระหว่างกิจกรรมการท างานเฉพาะ โดยไม่

ค  านึงถึงลกัษณะงานจูงใจท่ีคลา้ยคลึงกนัท่ีระดบังานสูงหรือต ่า 

Yanhua Diao (2021) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความสามารถต าแหน่งต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานบริการตามปัจจัยทางจิตวิทยาและปัจจัยองค์กร  โดยมี

วตัถุประสงคก์ารตรวจสอบกลไกของความสามารถของต าแหน่งและความสุขในการท างานจากผล

การไกล่เกล่ียของการเป็นเจา้ของทางจิตวิทยา (มุมมองทางจิตวิทยา) และผลการกลัน่กรองของ POS 

(มุมมองขององค์กร) ผลการวิจยัพบว่า ต าแหน่ง ความสามารถส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัต่อ

ความสุขในการท างาน และตัวแปรความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยาเป็นตัวกลางท่ีมีนัยส าคัญใน

ความสัมพนัธ์ ต าแหน่งความสามารถส่งผลในเชิงบวกต่อความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยา ความเป็น

เจา้ของทางจิตวิทยาส่งผลในเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

องคก์รจะส่งผลลบต่อความสัมพนัธ์ ผลการวิจยัใหก้ารสนบัสนุนทางทฤษฎีท่ีส าคญัส าหรับผูจ้ดัการ
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ในการปรับปรุงความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยาของพนักงานเพื่อเพิ่มความสุขในการท างาน และให้

แนวคิดใหม่เพื่อปรับปรุงการสนบัสนุนองคก์รเพื่อรักษาและใชป้ระโยชน์จากความสามารถ 

Ilmalwa and Hlatywayo (2022) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความหมายของงาน ความพึง

พอใจในชีวิต ความสุข และความผูกพนัในการท างาน ของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ วินด์ฮุก 

ประเทศนามิเบีย โดยได้ศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างความหมายของงาน ความพึงพอใจในชีวิต 

ความสุข และความผูกพันในการท างาน ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง

ความหมายของงานกบัความสุขส่วนตวั ความหมายของงานไม่สัมพนัธ์กับความพึงพอใจในชีวิต

อยา่งมีนยัส าคญั ความพอใจในชีวิตมีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัความสุขส่วนตวั และความสัมพนัธ์ท่ี

มีนยัส าคญัเชิงลบระหวา่งความหมายของงานกบัความผกูพนัในการท างาน ความสุขและความหมาย

ของงานมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั ความผูกพนัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความสุขส่วนตวั 

ความผกูพนัของพนกังานคิดเป็นสัดส่วน 15% ของความสัมพนัธ์ 

Guntur and Amy (2021) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสุขในท่ีท างานและการเสริมสร้าง

ความเป็นผูน้ ามีส่วนท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองค์กรของพนักงานในช่วงการแพร่

ระบาดของโรคโควิด-19 หรือไม่? การศึกษาน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในท่ีท างานและ

การเสริมสร้างความเป็นผูน้ าในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์รในช่วงการระบาด

ของโควิด-19 พนักงานหน่ึงร้อยเจ็ดสิบเอ็ดคนประกอบด้วยข้าราชการ 68 คนและพนักงาน

บริษทัเอกชน 103 คนเขา้ร่วมในการศึกษาน้ี ความสุขในท่ีท างานวดัโดย Subjective Happiness Scale 

ท่ีพฒันาโดย Alarcon (2006) การเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผูน้ าวดัโดยมาตราส่วนท่ีพฒันา

โดย Ahearne et al (2005) และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ร (OCB) ในช่วงการระบาดใหญ่

ของ COVID-19 วดัจากมาตราส่วนท่ีน ามาใชจ้าก Smith et al. (1983). ใช้การวิเคราะห์การถดถอย

เพื่อตอบค าถามการวิจยั ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหว่างความสุขในท่ีท างานและ

การเสริมอ านาจความเป็นผูน้ าดว้ย OCB ไปพร้อม ๆ กนั บทบาทของความสุขในการท างานนั้นสูง

กวา่การเสริมสร้างความเป็นผูน้ าในการท านาย OCB ในหมู่พนกังานในช่วงการระบาดของ COVID-

19 นัยของการศึกษาในปัจจุบันช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของการส่งเสริมความสุขในท่ีท างาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการสร้างความหมายชีวิตในเชิงบวกและการด าเนินการตามการเสริมอ านาจ

ความเป็นผูน้ าจะน าไปสู่ OCB ท่ีดีขึ้นในหมู่พนกังานในช่วงการระบาดใหญ่ของ COVID-19  
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Mohammad, Ziba, & Nasrin (2022) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การส ารวจปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความสุขในท่ีท างานของพยาบาลชาวอิหร่าน โดยมุ่งท่ีจะตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด

เร่ืองทุนทางจิตวิทยา ความยติุธรรมเชิงปฏิสัมพนัธ์ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาและความสุขใน

ท่ีท างาน และวิธีท่ีพวกเขาได้รับการไกล่เกล่ียโดยความไวว้างใจของพนักงานท่ีมีต่อหัวหน้างาน 

ผลการวิจยัพบว่า ตวัแบบสามารถระบุเส้นทางส่งเสริมความสุขในสถานท่ีท างานของพยาบาลได้

อย่างถูกตอ้ง นอกจากน้ี ยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยา ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพนัธ์ และการสนบัสนุน

ผูบ้ังคับบัญชาน าไปสู่ความพึงพอใจในสถานท่ีท างานท่ีดีขึ้ นผ่านบทบาทไกล่เกล่ียของความ

ไวว้างใจของพยาบาลท่ีมีต่อหวัหนา้งาน 

Thevanes and Jathurika (2021) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสุขของพนักงานและ

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน : การศึกษาเชิงประจกัษข์องเจา้หนา้ท่ีวิชาการ มหาวิทยาลยั

ศรีลงักา ซ่ึงไดมี้การสังเกตช่องว่างความรู้เชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขของ

พนกังานและความพึงพอใจในงานในภาคการศึกษาระดบัอุดมศึกษาของศรีลงักา ดงันั้น เพื่อเติมเต็ม

ช่องว่างความรู้เชิงประจกัษ์น้ี การศึกษาคร้ังน้ีจึงไดด้ าเนินการโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อคน้หาระดับ

ความสุขของพนักงานและความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีวิชาการและส ารวจความสัมพนัธ์

ระหวา่งความสุขของพนกังานกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีวิชาการในมหาวิทยาลยัของรัฐ

ท่ีเลือกในศรีลงักา ขอ้มูลของการศึกษาน้ีรวบรวมจากคณาจารย ์57 คนในมหาวิทยาลยัของรัฐท่ี

ไดรั้บการคดัเลือกในศรีลงักา ผ่านแบบสอบถามท่ีมีโครงสร้าง นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัระบุดว้ย

ว่าความสุขของพนักงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญั การศึกษาน้ี

ช้ีใหเ้ห็นวา่ระดบัความสุขของพนกังานสามารถปรับปรุงความพึงพอใจในงานได ้

Mousa and Chaouali (2021) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสุขในท่ีท างานท่ีสร้างแรง

บนัดาลใจ: ความเช่ือทางศาสนาและความไวว้างใจขององคก์รในบริบททางวิชาการ บทความน้ีเนน้

ท่ีนกัวิชาการในมหาวิทยาลยัของรัฐในอียิปต ์โดยการส ารวจผลกระทบของการรับรู้เก่ียวกบัศาสนา

ของอธิการบดีและความไวว้างใจในความสุขในสถานท่ีท างานของนกัวิชาการ บทความน้ีพบว่าการ

รับรู้ของนกัวิชาการเก่ียวกบัศาสนาของอธิการบดีมีผลในเชิงบวกต่อความผกูพนั ความพอใจในงาน 

และความมุ่งมัน่ขององค์กรทางอารมณ์ นอกจากน้ี การรับรู้ของนักวิชาการเก่ียวกับศาสนาของ

อธิการบดีส่งผลในเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถ ความเมตตากรุณา และความซ่ือสัตยข์อง
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อธิการบดี นอกจากน้ี ความไวว้างใจของนกัวิชาการท่ีมีต่ออธิการบดีมีผลดีต่อการมีส่วนร่วม ความ

พึงพอใจในงาน และความมุ่งมัน่ในองคก์รทางอารมณ์ 

จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุข

ในท่ีท างาน จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศไทยและต่างประเทศผูว้ิจยัสามารถสกดัตวัแปรท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัดงัตารางท่ี 2.1 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด เคร่ืองมือที่ใช้

ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

รู ปแบบองค์ ก ร

แ ห่ ง ค ว า ม สุ ข

ภาครัฐ กรณีศึกษา 

:  ส านักงานเขต

พ้ืน ท่ี ก าร ศึ ก ษ า

ป ร ะ ถ ม ศึ ก ษ า

ปราจีนบุรีเขต 

สธนา ส านกั

วงัชยั (2562 

(1) ศึกษารูปแบบองคก์ร

แห่งความสุขไดแ้ก่1) มิติท่ี 

1 สุขดว้ยการจดัการ (M: 

management) 2) มิติท่ี 2 

สุขดว้ยบรรยากาศ และ

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 

(A: Atmosphere 

&Environment) 3) มิติท่ี 3 

สุขดว้ยกระบวนการสร้าง

สุข (P: HWP Process) 4) 

มิติท่ี 4 สุขดว้ยสุขภาพกาย

และใจ (H: Physical & 

Mental Health) 5) มิติท่ี5 

สุขดว้ยผลลพัธ์องคก์ร (R: 

Organizational Result) (2) 

เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั

และปัญหาจากรูปแบบ

องคก์รแห่งความสุข 

ภาครัฐ 

วิจยัเชิคุณภาพ 

โดยการ

สัมภาษณ์เชิง

ลึก 

ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการสร้างองค์กรแห่ง

ความสุข ท่ียงัไม่มีระบบ/ แนวทางการให้รางวลัการยก

ย่องเชิดชูเกียรติและขาดความชดัเจนเร่ืองระบบ/กลไก

ในการพัฒนา ความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพ 

ปัญหาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ไม่ สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง ผูน้ าสูงสุดยงั

ไม่สามารถถ่ายทอดแนวคิดและทิศทางการ สร้างสุขใน

องค์กรให้บุคลากรรับทราบได้ทุกคน บุคลากรให้การ

ยอมรับว่า สุขภาวะเป็นทุนท่ีส าคัญอย่างหน่ึงของ

องค์กร แต่ย ังไม่มีคณะท างานผู ้รับผิดชอบก ากับ 

นโยบายองค์กรสร้างสุของค์กรยังไม่มีระบบดูแล

สุขภาพของบุคลากร ส่วนเ ร่ืองประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กร มุ่งแต่เพียงผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ยงัขาดเร่ืองก ากบัติดตาม ประเมินผลอย่างเป็นรูปธรรม 

และความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างาน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การสร้างความสุข

ในการปฏิบติังาน

ในองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลทุ่งบุ

บญัชา 

สมบูรณ์สุข. 

(2556) 

ศึกษาระดบัความสุขในการ

ท างานของบุคลากรบริษทั

มหาชน ศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความสุข

ในการท างานของบุคลากร

วิจยัเชิงปริมาณ ระดับความสุขในการท างานของบุคลากรบริษัท 

มหาชน โดยภาพรวมอยูในระดบัมากผลความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจัยกับความสุขในการท างานของบุคลากร

บริษัท มหาชพบว่าด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน

สภาพแวดลอ้มการท างานและด้านการสนับสนุนทาง
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หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด เคร่ืองมือที่ใช้

ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

หลงั อ าเภอทุ่งหวา้ 

จงัหวดัสตูล 

บริษทั มหาชนและ

แนวทางหรือวิธีการนา สู่

ความสุขในการท างานของ

บุคลากรบริษทั มหาชน 

สังคมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01(r= 0.344, 0.221และ0.141 ตามล าดับซ่ึง

เป็นไปตามสมมติฐาน 

ความสุขในการ

ท างานของ

บุคลากร กรม

ศุลกากร 

กรุงเทพมหานคร 

สุทินี จงจิตต์ 

(2558) 

1) เพื่อศึกษาความสุขใน

การท างานของบุคลากร 

กรมศุลกากร 

กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อ

เปรียบเทียบความสุขใน

การท างานของบุคลากร

กรมศุลกากร 

กรุงเทพมหานคร 

วิจยัเชิงปริมาณ บุคลากรกรมศุลกากรกรุงเทพมหานคร มีความสุขใน

การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มากโดยในเร่ืองท่ี

มีความสุขมากท่ีสุดคือการท างานอย่างมีความสุข 

รองลงมาคือการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ส่วน

เ ร่ืองท่ีมีความสุขน้อยท่ี สุดคือความพึงพอใจ ต่อ

สวสัดิการส่วนผลการเปรียบเทียบระดบัความสุขในการ

ท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตาม เพศอายุสถานภาพ ระดับการศึกษารายได้

ต่อเดือน ระยะเวลา ในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร

และหน่วยงานท่ีสังกดั พบว่า บุคลากรท่ีมีความต่างกัน 

ในด้าน สถานภาพ ระดับการศึกษาและหน่วยงานท่ี

สังกัด มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน ส่วน

บุคลากรกรมศุลกากรท่ีมีเพศอายุรายได้ระยะเวลา

ท างาน และประเภทบุคลากรต่างกัน มีความสุขในการ

ท างานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั ทางสถิติ.05 

ความสุขในการ

ท างานของ

พนกังานบริษทั    

ยง่ฮง (ประเทศ

ไทย) จ ากดั และ

บริษทัในเครือ 

วิ นั ย  เ จี ย ร

วั ฒ น า วิ ท ย์  

(2559) 

เพื่อศึกษาความความสุขใน

การท างานของพนกังาน

บริษทั ยง่ฮง (ประเทศ 

ไทย) จ ากดัและบริษทัใน

เครือ ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก

เพลิดเพลินในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความ

กระตือรือร้นใน การ

ปฏิบติังาน ดา้นความสบาย

ใจในการปฏิบติังาน ดา้น

การติดต่อสัมพนัธ์ดา้น

ความรักในงาน ดา้น 

ความส าเร็จในงาน และ

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 

วิจยัเชิงปริมาณ ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ย่งฮง 

(ประเทศไทย) จ ากัดและบริษทั ในเครือ โดยภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีอยู่ 6 

ดา้นอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้น ความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความรักในงาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 

ด้านความรู้สึกเพลิดเพลินใน การปฏิบัติงาน ด้าน

ความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ตามล าดบั 

ส่วนด้านอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านความสบายใจ

ในการปฏิบติังาน 
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หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด เคร่ืองมือที่ใช้

ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการ

ท างานของ

พนกังาน

บริษทัเอกชน ใน

สวนอุตสาหกรรม

โรจนะ จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา 

ณัฐวรรณ คง

ประเสริฐ 

(2560) 

1) แรงจูงใจใน การท างาน

ของพนกังานบริษทัเอกชน

ในสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา 2) ความ

พึงพอใจ ในการท างานของ

พนกังานบริษทัเอกชนใน

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

3) ความสุข ในการท างาน

ของพนกังานบริษทัเอกชน

ในสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา และ 4) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของพนกังาน

บริษทัเอกชน ในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

วิจยัเชิงปริมาณ ระดบัแรงจูงใจใน การท างานและระดบัความพึงพอใจ

ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก การทดสอบ

สมมติฐานพบว่า แรงจูงในในการท างานและความพึง

พอใจในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงาน บริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาในระดบัมากและทิศทาง

เดียวกัน โดยแรงจูงในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.51 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการท างานมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  ( r)  เท่ ากับ 0 .62 อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความสุขในการ

ท างานและปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการ

ท างานของ

พนกังานใน

อุตสาหกรรม

ท่องเท่ียวและ

บริการ 

สุภาภรณ์ 

ประสงคท์นั 

(2561) 

เพื่อศึกษาความสุขในการ

ท างานของพนกังานใน

อุตสาหกรรมท่องเท่ียวและ

บริการและเพ่ือศึกษาปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน

การท างานของพนกังานใน

อุตสาหกรรมท่องเท่ียวและ

บริการ 

วิจยัเชิงปริมาณ ระดับคะแนนเฉลี่ยรวมความสุขในการท างานของ

พนักงานทั้ ง 4 ธุรกิจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

จ าแนกตามประเภทธุรกิจแลว้จะพบได้ว่าพนักงานใน

ธุรกิจโรงแรมและพนกังานในธุรกิจคมนาคมขนส่งเป็น

กลุ่มพนักงานท่ีมีความสุขในการท างานน้อยเมื่อ

เปรียบเทียบกับพนักงานใน 2 ธุรกิจท่ีเหลือ ผลการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบการถดถอยแบบ

ขั้นตอนพบว่ามี5 ตวัแปรองค์ประกอบความสุขในการ

ท างานซ่ึงสามารถร่วมกนัอธิบายความสุขในการท างาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการได้

ร้อยละ 63.6 (R2 =.636) ประกอบด้วยสุขภาพจิตใจ

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาความส าเร็จในงาน 

โอกาสความก้าวหน้า และสุขภาพร่างกาย ตามล าดับ

อ านาจการท านาย 
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ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

การให้ความหมาย 

ท่ีมาของ

ความหมายและ

องคป์ระกอบ 

ความสุขในการ

ท างานของกลุ่ม

อาจารย์

มหาวิทยาลยัใน 

เจนเนอเรชัน่วาย 

ถิตรัตน์ และ ศิ

ริวงศ ์(2559) 

1) เพื่อคน้หาความหมาย

และท่ีมาของความหมาย

ของความสุข ในการท างาน

ของกลุ่มอาจารย์

มหาวิทยาลยัในเจนเนอ

เรชัน่วายและ 2) เพ่ือสร้าง 

ทฤษฎีฐานรากเก่ียวกบั

องคป์ระกอบความสุขใน

การท างานของกลุ่มอาจารย ์

มหาวิทยาลยัในเจนเนอ

เรชัน่วาย 

วิจยัเชิคุณภาพ ความหมายและท่ีมาของความหมายของความสุขในการ

ท างาน ได้แก่ 1) การได้ท างานท่ีตนเองรัก 2) การมี

ทีมงานท่ีดี 3) บรรลุผลส าเร็จตาม เป้าหมายท่ีตั้งไว ้4) มี

ความสมดุลในชีวิตและการท างาน 5) ไดพ้ฒันาตนเอง 

และ 6) มีความมัน่คงในชีวิต ส่วนองคป์ระกอบความสุข

ในการท างาน แบ่งได้ 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัภายใน ได้แก่ 

ตนเอง และปัจจยัภายนอก ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหาร/ 

หวัหนา้งาน 2) องคก์ร 3) เพื่อนร่วมงาน และ 4) ลูกศิษย ์

ตามล าดับ ในตอนท้าย ของบทความได้น า เสนอ

ขอ้เสนอเชิงทฤษฎีและขอ้เสนอในการปฏิบติัท่ีไดจ้าก

ผลการวิจยั 

ความสุขในการ

ท างานของ

ขา้ราชการไทย : 

Happiness in 

Work Life of 

Thai Achiever 

ธนเดช และ 

คณะ (2560) 

ศึกษาความหมายของ

ความสุขและคุรภาพชีวิต 

วิจยัเชิคุณภาพ ความหมายและท่ีมาของความหมายของความสุขในการ

ท างาน ได้แก่ 1) การได้ท างานท่ีตนเองรัก 2) การมี

ทีมงานท่ีดี 3) บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว 4) มี

ความสมดุลในชีวิตและการท างาน5) ได้พฒันาตนเอง 

และ 6) มีความมัน่คงในชีวิต ส่วนองคป์ระกอบความสุข

ในการท างาน แบ่งได้ 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัภายใน ได้แก่ 

ตนเอง และปัจจยัภายนอก ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหาร/

หวัหนา้งาน 2) องคก์ร 3) เพื่อนร่วมงาน และ 4) ลูกศิษย ์

ตามล าดบั 

ความสัมพนัธ์

ระหว่างกลุ่มวยั

และ

สภาพแวดลอ้มท่ี

ดึงดูดใจในการ

ท างาน กบั

ความสุขในการ

ท างานตามการ

รับรู้ของพยาบาล

วิชาชีพ 

ฐิ ต า รี ย์  และ 

คณะ (2560) 

เพื่อ 1) เปรียบเทียบ

ความสุขในการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพ ระหว่าง

กลุ่มวยัเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

และเจเนอเรชัน่วาย 2) 

ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างกลุ่มวยั 

สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจ

ในการท างาน กบัความสุข

ในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพ และ 3) วิเคราะห์

อ านาจในการท านายของ

กลุ่มวยัและสภาพแวดลอ้ม

วิจยัเชิงปริมาณ (1) พยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย มี

ความสุขในการท างานสูงกว่า กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (2) 

กลุ่มวยั และสภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจในการท างานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ 

พยาบาลวิชาชีพ และ (3) สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจใน

การท างาน สามารถท านายความสุขในการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพได ้ร้อยละ 8.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 
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ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

ท่ีดึงดูดใจ ในการท างานท่ี

มีต่อความสุขในการท างาน

ของพยาบาลวิชาชีพ 

ความสุขในการ

ท างานของ

พยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลบ ารุง

ราษฎร์ อินเตอร์

เนชัน่แนล 

อภิญญา, ปิย

ธิดา และ วง

เดือน (2562) 

เพื่อวดัระดบัความสุขใน

การท างานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุง

ราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล 

กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาล

วิชาชีพ ผลการวิจยัพบว่า

ผลการเปรียบเทียบความ

แตกต่างความสุขในการ

ท างานตามลกัษณะปัจจยั

ส่วนบุคคลของพยาบาล

วิชาชีพ 

วิจยัเชิง

อรรถาธิบาย 

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมี

ความสุขในการท างานแตกต่างกนัโดยสถานภาพสมรส

คู่มีความสุขในการท างานสูงกว่าสถานภาพสมรสโสด/

หย่า/แยกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ p = 0.019 อายุ การ

รับ รู้ คุณค่ า ในตนและสภาพแวดล้อมในงานมี

ความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r =  0.146, 0.583, 

0.774 ตามล าดบั โดย p < 0.05) สภาพแวดลอ้มในงาน

ดา้นการมีคุณค่าในสังคม ความเป็นธรรมการมีเป้าหมาย

ภายนอกทั่วไปและความก้าวหน้าทางอาชีพ การรับรู้

คุณค่าในตนดา้นการมีความส าคญัและการมีอ านาจเป็น

ปัจจยัท่ีสามารถท านายความสุขในการท างานได้ท่ี R2 

เท่ากบัร้อยละ 74.1อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 

0.05 

อิทธิพลของการ

รับรู้หลกัปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

พฤติกรรมตาม

หลกัปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

และคุณภาพชีวิต

การท างานต่อ

ความสุขในการ

ท างานของ

สมาชิกในหมู่บา้น

เศรษฐกิจพอเพียง

ตน้แบบ ต าบล

ก าแพงเซา อ าเภอ

เมือง จงัหวดั

นครศรีธรรมราช 

ปัทมพร, 

ถวลัย,์ และ 

ศยามล (2563) 

1) ระดบัการรับรู้หลกั

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

พฤติกรรมตามหลกัปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง คุณภาพ

ชีวิตการท างานและ

ความสุขในการท างานของ

สมาชิกในหมู่บา้น

เศรษฐกิจพอเพียงตน้แบบ 

2) อิทธิพลของการรับรู้

หลกัปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง พฤติกรรมตาม

หลกัปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง และคุณภาพชีวิต

การท างานต่อความสุขใน

การท างานของสมาชิกใน

วิจยัเชิงปริมาณ 1) การรับรู้หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรม

ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และความสุขในการ

ท างานอยู่ในระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานอยู่

ในระดับปานกลาง 2) การรับรู้หลกัปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง พฤติกรรมตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ด้านลงมือปฏิบัติอย่างพอประมาณ ด้านลงมือปฏิบัติ

อย่างมีเหตุผล และด้านพ่ึงพาตนเอง คุณภาพชีวิตการ

ท างานด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม

และเพียงพอ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว และด้านสิทธิของพนักงานสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความสุขในการท างานของสมาชิกในหมู่บา้น

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบได้ร้อยละ 50.3 อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

หมู่บา้นเศรษฐกิจพอเพียง

ตน้แบบ 

ปัจจยัความสุขใน

การท างานและ

ความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจใน

การให้บริการของ

บุคลากร

มหาวิทยาลยัต่าง

รุ่นอายุ 

บุรเทพ และ 

นภเรณู 

(2560) 

1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยั

ความสุขในการท างานและ

ปัจจยัความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีส่งผลต่อความพึง

พอใจในการให้บริการของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัต่าง

รุ่นอาย ุและ 2) เพื่อ

น าเสนอแนวทางการ

บริหารงานทางดา้น

ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะ

ก่อให้เกิดการพฒันาท่ี

เหมาะสมกบับุคลากร

มหาวิทยาลยัในแต่ละรุ่น

อายุ 

วิจยัแบบ

ผสมผสานทั้ง

เชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ 

บุคลากรรุ่น Baby Boomer ปัจจยัความสุขในการท างาน

สามารถใช้พยากรณ์ปัจจัยความพึงพอใจในการ

ให้บริการ คือ หากบุคลากรรุ่น Baby Boomer มีความสุข

เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีความพึงพอใจในการให้บริการ

เพ่ิมขึ้ น 0.620 หน่วย และบุคลากรรุ่น Generation Y 

พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรสามารถใชพ้ยากรณ์

ปัจจยัความพึงพอใจในการให้บริการ คือ หากบุคลากร

รุ่น Generation Y มีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้ น 1 

หน่วย จะมีความพึงพอใจในการให้บริการเพ่ิมขึ้ น 

1.128 หน่วย ในขณะท่ีรุ่น Generation X ไม่ปรากฎผล

ของปัจจยัทั้งสองท่ีสามารถใช้พยากรณ์ปัจจยัความพึง

พอใจในการให้บริการ ดังสอดคลอ้งกับการศึกษาเชิง

คุณภาพท่ีพบว่า รุ่น Generation X มุ่งเน้นความส าเร็จท่ี

ผลงานเป็นส าคญั โดยไม่ไดต้ระหนักถึงปัจจยัความสุข

ในการท างานและปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 
กบัความสุขใน
การท างานของ
พนกังานก่อนวยั
เกษียณอาย ุใน
โรงงาน
อุตสาหกรรม 
จงัหวดันนทบุรี 

ภาวิน, ทองฟู, 

และ ศศนนัท ์

(2560) 

1) ระดบัคุณภาพชีวิตใน

การท างานและระดบั

ความสุขในการท างานของ

พนกังานก่อนวยัเกษียณ 2) 

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตใน

การท างานและความสุขใน

การท างานกบัปัจจยัดา้น

ประชากรศาสตร์ ของ

พนกังานก่อนวยัเกษียณ 

และ 3) ความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ท างานกบัความสุขในการ

ทางานของพนกังานก่อน

วยัเกษียณ 

วิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัท่ีส าคญัสรุปไดด้งัน้ี 1) ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน 

ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

10,001 –20,000 บาท และมีอายุงานมากกว่า 16 ปี ขึ้น

ไป 2) ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยคุณภาพชีวิตดา้นสิทธิของพนักงานมากท่ีสุด 

และมีคุณภาพชีวิตด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงานต ่าท่ีสุด 3) ระดับความสุขในการท างานอยู่ใน

ระดับมาก โดยความสุขในการท างานด้านความรักใน

งานมากท่ีสุด และมีความสุขในการท างานด้านการ

ติดต่อสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด 4) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตใน

การท างานและความสุขในการท างานจาแนกตามปัจจยั

ดา้นประชากรศาสตร์ พบว่า ปัจจยัดา้นเพศในภาพรวม

ไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัดา้นต าแหน่ง การศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และอายงุานในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ 0 .05 5)  ผลการหาค่ า
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ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ

ความสุขในการท างานทั้ งในภาพรวม พบว่า  มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมี

ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานด้านการติดต่อ

สัมพนัธ์สูงท่ีสุด และด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็น

ธรรมและเพียงพอมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการ

ท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด 

ความสุขในการ

ท างานของ

พยาบาลวิชาชีพ 

กลุ่มพนกังาน

มหาวิทยาลยั 

โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลยั

ภายใตก้ ากบัของ

รัฐ 

ธชัมน และ วา

สินี (2562) 

1) ระดบัคุณภาพชีวิตใน

การท างานและระดบั

ความสุขในการท างานของ

พนกังานก่อนวยัเกษียณ 2) 

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตใน

การท างานและความสุขใน

การท างานกบัปัจจยัดา้น

ประชากรศาสตร์ ของ

พนกังานก่อนวยัเกษียณ 

และ 3) ความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ท างานกบัความสุขในการ

ทางานของพนกังานก่อน

วยัเกษียณ 

วิจยัเชิงปริมาณ พยาบาลให้ความหมายความสุขในการท างานท่ีรับรู้และ

ตีความตามความคิดและประสบการณ์ท่ีผา่นมาว่า เป็น

ความอ่ิมเอมใจภาคภูมิใจในการท างานพยาบาลซ่ึงเป็น

งานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ สั่งสมประสบการณ์

พฒันาจนเกิดทกัษะเฉพาะตน ตอ้งมีความอดทน 

เสียสละ รับผิดชอบสูง และเป็นการท างานท่ีมีคุณค่าทั้ง

ต่อตนเอง และต่อชีวิตมนุษยท์ุกช่วงวยัท่ีไดรั้บความ 

ทุกขจ์ากโรคภยัทั้งท่ีรักษาหายและไม่หาย ให้ผูป่้วย

สามารถกลบัมาดูแลตนเองได ้ ส่วนประสบการณ์ 

ความสุขในการท างานพยาบาล พบ 6 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 

1) ความสุขจากการดูแลดว้ยหวัใจ 2) มีความสุขเมื่อ

ปรับตวัได ้ 3) ไดท้ างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี อบอุ่น 

และปลอดภยั 4) มีอิสระในงานท่ีท า 5) ไดรั้บการ

ยอมรับจากผูร่้วมงานและผูป่้วย และ 6) สุขท่ีไดพ้ฒันา

ตน พฒันางานดว้ย การไดรั้บการส่งเสริมให้มีความรู้

ความสามารถ ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นขอ้มูล

พ้ืนฐาน ในการพฒันาเพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพท างานได้

อยา่งมีความสุข 

สัมพนัธภาพทาง

สังคม พรหม

วิหาร 4  การรับรู้

คุณลกัษณะของ

งาน และความสุข

ในการท างานของ

เ ห มื อ น ฝั น 

และ ธีรพัฒน์ 

(2559) 

ศึกษาระดบัสัมพนัธภาพ

ทางสังคม ระดบัพรหม

วิหาร 4 ระดบัการรับรู้

คุณลกัษณะของงาน และ

ระดบัความสุขในการ

ท างานของอาสาพฒันา

วิจยัเชิงปริมาณ สัมพันธภาพทางสั งคม พรหมวิหาร  4  การ รับ รู้

คุณลักษณะของงาน และความสุขในการท างานของ

อาสาพฒันาชุมชนอยูใ่นระดบัสูง อาสาพฒันาชุมชนท่ีมี

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  อายุ สถานภาพสมรส วุฒิ

การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการเป็นอาสาพฒันาชุมชน และสถานภาพ
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ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

อาสาพฒันาชุมชน 

จงัหวดันนทบุรี 

ชุมชน เพื่อศึกษา

เปรียบเทียบความสุขใน

การท างานของอาสาพฒันา

ชุมชนตามปัจจยัส่วน

บุคคล เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่าง

สัมพนัธภาพทางสังคมกบั

ความสุขในการท างานของ

อาสาพฒันาชุมชน เพื่อ

ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างพรหมวิหาร 4 กบั

ความสุขในการท างานของ

อาสาพฒันาชุมชน และ 

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างการรับรู้ลกัษณะ

ของงานกบัความสุขในการ

ท างานของอาสาพฒันา

ชุมชน 

การเป็นสมาชิกของชมรมในชุมชนแตกต่างกันมี

ความสุขในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 สัมพนัธภาพทางสังคมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างานของอาสาพัฒนา

ชุมชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พรหมวิหาร 

4 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน

ของอาสาพฒันาชุมชนอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 และ การรับรู้ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างานของอาสาพัฒนา

ชุมชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ และ

ความสามารถใน

การเผชิญและฟัน

ฝ่าอุปสรรคท่ี

พยากรณ์ ความสุข

ในการท างานของ

พนกังานองคก์าร

ขนส่ง 

รติ และ มานพ 

(2561) 

1) ศึกษาระดบัความสุขใน

การท างานของพนกังาน

องคก์ารขนส่ง 2) ศึกษา

ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ในการท างาน 3) ศึกษา

ระดบัความสามารถในการ

เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 

4) หาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ และความสามารถ

ในการเผชิญและฟันฝ่า

อุปสรรคกบัความสุขใน

การท างาน 5) พยากรณ์

ความสุขในการท างานของ

พนกังาน แรงจูงใจใฝ่

วิจยัเชิงปริมาณ 1) ความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง(=3.65 , 

S.D.=.51) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดับสูง (= 

3.98, S.D.=.44) 3) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า

อุปสรรคอยูใ่นระดบัสูง (= 3.58, S.D.=.54) 4) แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิและความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า

อุปสรรคมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของ

พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 5) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถพยากรณ์ความสุขในการ

ท างานของพนกังานร้อยละ 22.5 
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สัมฤทธ์ิในการท างาน และ

ความสามารถในการเผชิญ

และฟันฝ่าอุปสรรค 

โมเดลปัจจยัเชิง

สาเหตุความสุขใน

การท างานของ

บุคลากรสาย

สนบัสนุนใน

มหาวิทยาลยั 

จินดาวรรณ , 

พรชั ย , และ 

คนนท ์(2560 

เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิง

สาเหตุความสุขในการ

ท างานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนในมหาวิทยาลยั 

วิจยัเชิงปริมาณ โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เ ชิงประจักษ์  โดย

ตรวจสอบจาก  c2=2.65 , P-Value=.62 , GFI=1.00 , 

AGFI=.99, RMR=.015 และ RMSEA=.00 ทั้งน้ีความสุข

ในการท างานแยก เ ป็นสองตัวแปร คือ  ตัวแปร

สุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 

ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก

ตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวั

แปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพ

กับผู ้บังคับบัญชา และตัวแปรสัมพันธภาพกับเพ่ือน

ร่วมงาน และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปร

สภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน 

ส่วนตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพล

ทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ

ตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ

ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพจิต

และสังคม ได้ร้อยละ 59 และตัวแปรครอบครัวและ

สุขภาพ ไดร้้อยละ 69 ดงันั้น ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง

จึงควรให้ความส าคญักับการบริหารงานบุคคล ควรมี

แนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี

ความสุขในการท างานมากย่ิงขึ้น   

การเสริมสร้าง

ความสุขในการ

ท างานเพ่ือ

ส่งเสริมความยึด

มัน่ผูกพนัต่อ

องคก์รของ

อาจารยใ์น

วิทยาลยัพยาบาล

ชุ ติ ม า  แ ล ะ 

ปรัศนี (2560) 

เพื่อเสริมสร้างความสุขใน

การท างานเพื่อส่งเสริม

ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ

องคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ี

ศึกษาเป็นอาจารยพ์ยาบาล 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราช

ชนนี กรุงเทพ 

วิจยัผสมผสาน

ทั้งเชิงปริมาณ

และเชิง

คุณภาพ 

1.สถานการณ์ของอาจารยพ์ยาบาลมีภาระงานท่ีมาก ท า

ให้ประสิทธิภาพการส่ือสารลดลง ความเช่ือถือไวว้างใจ

น้อย ความสุขในการท างานน้อย ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ

องค์กรลดลง และการลาออกมากขึ้น 2. หลงักิจกรรม

การพฒันา พบว่าอาจารย์พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยของ

ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม และความเช่ือถือ

ไวว้างใจต่อเพ่ือนร่วมงาน หลงัการอบรมสูงกว่าก่อน

การอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่

ความสุขด้านส่ิงแวดล้อมและสวัสดิการยงัไม่มีการ
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บรมราชชนนี 

กรุงเทพ 

เปลี่ยนแปลง 3. ผลการสนทนากลุ่มอาจารย์พยาบาล

สะทอ้นให้เห็นว่ากระบวนการจิตปัญญาท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงความคิดและการกระท า โดยรับฟังผูอ่ื้น

โดยไม่ตดัสินมากขึ้น เขา้ใจและยอมรับผูร่้วมงาน/ส่ิงท่ี

เกิดขึ้นในองคก์รมากขึ้น มีสัมพนัธภาพและความรู้สึกท่ี

ดีต่อผู ้ร่วมงาน มีปฏิสัมพันธ์/แสดงออกต่อผู ้อ่ืนไป

ในทางท่ีดีขึ้น มีการดูแลความรู้สึกของตนเองมากขึ้น

และมีความสุข โดยสรุป กระบวนการจิตปัญญาศึกษา

ช่ วย ส่ ง เ ส ริมสั มพันธภาพ  มี ก ารยอม รับ และมี

ปฏิสัมพันธ์ท่ีเหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงาน ก่อให้เกิด

ความสุขและความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นใน

ระดบัหน่ึง ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั

กับการดูแลสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างานและ

สวสัดิการท่ีเพียงพอ เพ่ือเพ่ิมความสุขในการท างาน อนั

จะน าไปสู่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมากขึ้น 

ความสัมพนัธ์

ระหว่างการ

ด าเนินงานเพื่อ

สร้างองคก์รสุข

ภาวะกบัความสุข

ในการท างาน

ระดบัองคก์ร ตาม

ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์

ในโรงแรมภาค

ตะวนัออก 

อาภาพร ประ

นิสอน 

พรรัตน์ แสดง

หาญ 

อ ภิญญา  อิ ง

อาจ (2560) 

บทความน้ีจะทบทวนส่ิงท่ี

ทราบเก่ียวกบั

ความสัมพนัธ์ระหว่างการ

ด าเนินงานเพื่อสร้างองคก์ร

สุขภาวะกบัความสุขในการ

ท างานระดบัองคก์ร 

วิจยัเชิงปริมาณ ภาพรวมผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก

เก่ียวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะด้วย

กิจกรรมสร้างความสุข 8 ประการเมื่อพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าดา้นการหาความรู้เห็นดว้ยในระดบัมาก ส่วน

การศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสุขในการ

ท างานระดับองค์กร โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม

เห็นด้วยในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

มิติท่ี 5 สุขดว้ยผลลพัธ์องค์กร มีความเห็นดว้ยในระดบั

มากและผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

ด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกบัความสุขในการ

ท างานระดบัองค์กรตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก พบว่ามี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการ

ท างานของ

บุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ 

ฐิติวจัน์ ทอง

แกว้ 

ประสพชยั 

พสุนนท ์

(2560) 

บทความน้ีจะทบทวน

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของ

บุคลากร 

วิจยัเชิงปริมาณ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นครอบครัว และดา้นองคก์าร

ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานในเชิงบวกของ

บุคลาการสายสนบัสนุนวิชาการอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยทั้ง 3 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการ
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มหาวิทยาลยัราช

ภฏัจนัทรเกษม 

ท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการได ้ ร้อยละ 

67.2 โดยพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยั

ราชภฏัจนัทรเกษมมีระดบัความสุขในการท างานอยูใ่น

ระดบัมาก ผลการวิจยัในคร้ังน้ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถ

น าไปเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนการด าเนินงานใน

องคก์ารเพ่ือสร้างองคก์ารแห่งสุขภาวะต่อไป 

Happiness at 

Work 

Cynthia 

(2018) 

บทความน้ีจะทบทวนส่ิงท่ี

ทราบเก่ียวกบัความหมาย 

สาเหตุ และผลท่ีตามมาของ

ความสุขในท่ีท างาน โดย

ใชข้อ้มูลเชิงลึกจาก

วรรณกรรมจิตวิทยาเชิง

บวกเร่ืองความสุข

โดยทัว่ไป 

วิจยัผสมผสาน

ทั้งเชิงปริมาณ

และเชิง

คุณภาพ 

ความสุขในรูปแบบของอารมณ์และอารมณ์ท่ีน่าพึง

พอใจ ความเป็นอยู่ท่ีดี และทศันคติเชิงบวก ซ่ึงได้รับ

ความสนใจเพ่ิมขึ้นตลอดการวิจยัทางจิตวิทยา โดยความ

สนใจในความสุขยงัขยายไปสู่ประสบการณ์ในท่ีท างาน

อีกด้วย บทวิจารณ์บทความน้ีท่ีทราบความหมาย เหตุ 

และผลแห่งความสุขในการท างานดึงขอ้มูลเชิงลึกจาก

วรรณคดีจิตวิทยาเชิงบวกเก่ียวกับความสุขโดยทั่วไป 

โครงสร้างพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่ต่อเน่ืองจ านวนมาก

อาจเป็นของครอบครัวใหญ่ของโครงสร้างท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัความสุขและแบ่งปันสาเหตุทัว่ไปบางอย่างและผลท่ี

ตามมา. ความสุขในการท างานรวมถึงแต่มากกว่าความ

พึงพอใจในงาน อาการวดัความสุขระดับบุคคลอย่าง

ครอบคลุมอาจรวมถึงการมีส่วนร่วมในงานความพึง

พอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรทางอารมณ์ 

ด้ านของความ สุขมีได้ รับการและควร ก าหนด

แนวความคิดและวัดผลในหลายระดับ  รวมทั้ ง

ประสบการณ์ชัว่คราว ทศันคติระดบับุคคลท่ีมัน่คง และ

ทัศนคติส่วนรวม และด้วยเก่ียวกับจุดโฟกัสหลายจุด 

เช่น เหตุการณ์ท่ีไม่ต่อเน่ือง งาน และองคก์ร เลยระดบัมี

หลักฐานว่าความสุขมีผลส าคญัต่อบุคคลทั้งสองและ

องค์กรต่างๆ งานวิจัยในอดีตมกัมองขา้มความส าคญั

ของความสุขในท่ีท างาน 

Being 

independent 

raises happiness at 

work 

Matthias and 

Bruno (2019) 

คน้หาสาเหตุท่ีผูป้ระกอบ

อาชีพอิสระมีความสุขกบั

งานของตนมากขึ้น 

วิจยัแบบ

ผสมผสานทั้ง

เชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ 

ความแตกต่างองค์ประกอบ เช่น ค่าจ้างท่ีสูงขึ้ นหรือ

จ านวนชัว่โมงท างานท่ีนอ้ยลง เช่นรวมถึงความแตกต่าง

ท่ีอาจเกิดขึ้ นในบุคลิกภาพไม่สามารถอธิบายความ

แตกต่างของความพึงพอใจในงานท่ีสังเกตได ้แต่ความ

พึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้นในหมู่ผูป้ระกอบอาชีพอิสระ
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สามารถน ามาประกอบโดยตรงกบัความเป็นอิสระและ

ความเป็นอิสระท่ีมากขึ้นท่ีพวกเขาชอบ “การเป็นนาย

ตัวเอง” ดูเหมือนเพ่ือให้ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงินจาก

งานท่ีช้ีไปท่ีการมีอยู่ของ "อรรถประโยชน์ขั้นตอน": 

เอกราชมีค่าเกินกว่าผลลพัธ์ เช่น ขั้นตอนการตดัสินใจท่ี

ดี 

Impact of Work-

Life Balance, 

Happiness at 

Work, on 

Employee 

Khaled 

(2019) 

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างสมดุลชีวิตกบัชีวิต 

ความสุข และประสิทธิภาพ

พนกังาน 

วิจยัเชิงปริมาณ สมดุลชีวิตการท างานและความสุขส่งผลในเชิงบวก

และอย่างมีนัยส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจในงานไม่กระทบต่อพ

ประสิทธิภาพพนักงานส าหรับภาคอุตสาหกรรมยาใน

ประเทศจอร์แดน 

Motivating job 

characteristics 

and happiness 

at work: A 

multilevel 

perspective 

Oerlemans 

and  Bakker 

(2018) 

ศึกษาการรับรู้ถึงความ

พร้อมในการจูงใจลกัษณะ

งานระหว่างกิจกรรมการ

ท างาน 

วิจยัเชิงปริมาณ การรับรู้ถึงความพร้อมในการจูงใจลกัษณะงานระหว่าง

กิจกรรมการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุข

ในระหว่างกิจกรรมการท างานเดียวกันนั้น แต่เฉพาะ

เมื่อลกัษณะงานจูงใจท่ีคลา้ยกนัในระดบังานต ่าเท่านั้น 

นอกจากน้ี ผลกระทบเชิงบวกของลักษณะยังช่วย

กลัน่กรองปฏิสัมพนัธ์ขา้มระดบัน้ีอีกดว้ย สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานด้านอารมณ์และปฏิกิริยา ผลปฏิสัมพนัธ์ 3 

ทางแสดงให้เห็นว่าส าหรับพนักงานท่ีมีผลกระทบเชิง

บวกสูง การรับรู้ความพร้อมในการจูงใจลกัษณะงานท่ี

เก่ียวขอ้งกับความสุขในทางบวกระหว่างกิจกรรมการ

ท างานเฉพาะ โดยไม่ค านึงถึงลักษณะงานจูงใจท่ี

คลา้ยคลึงกนัท่ี ระดบังานสูงหรือต ่า 

The Impact of 

Position 

Competence on 

Work Happiness 

about 

Service Personnel 

Based on 

Psychological and 

Organizational 

Factors 

Yanhua Diao 

(2021) 

การตรวจสอบกลไกของ

ความสามารถของต าแหน่ง

และความสุขในการท างาน

จากผลการไกล่เกลี่ยของ

ก า ร เ ป็ น เ จ้ า ข อ ง ท า ง

จิ ต วิท ย า  ( มุ ม มอ งท า ง

จิ ต วิท ย า )  แ ล ะผลก า ร

ก ลั่ น ก ร อ ง ข อ ง  POS 

(มุมมองขององคก์ร) 

วิจยัเชิงปริมาณ ต าแหน่ง ความสามารถส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ

ต่อความสุขในการท างาน และตวัแปรความเป็นเจา้ของ

ทางจิตวิทยาเป็นตวักลางท่ีมีนัยส าคญัในความสัมพนัธ์ 

ต าแหน่งความสามารถส่งผลในเชิงบวกต่อความเป็น

เจา้ของทางจิตวิทยา ความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยาส่งผล

ในเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน และการรับรู้ถึง

การสนับสนุนจากองค์กรจะส่งผลลบต่อความสัมพนัธ์ 

ผลการวิจยัให้การสนับสนุนทางทฤษฎีท่ีส าคญัส าหรับ

ผูจ้ดัการในการปรับปรุงความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา

ของพนักงานเพ่ือเพ่ิมความสุขในการท างาน และให้
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หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด เคร่ืองมือที่ใช้

ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

แนวคิดใหม่เพ่ือปรับปรุงการสนับสนุนองค์กรเ พ่ือ

รักษาและใชป้ระโยชน์จากความสามารถ 

Meaning of work, 

satisfaction with 

life, happiness, 

and work 

engagement, 

among nurses at 

selected state 

hospital, 

Windhoek, 

Namibia 

Ilmalwa and 

Hlatywayo 

(2022) 

ศึ ก ษ า ค ว า ม เ ช่ื อ ม โ ย ง

ระหว่างความหมายของ

งาน ความพึงพอใจในชีวิต 

ความสุข และความผูกพนั

ในการท างาน 

วิจยัเชิงปริมาณ มีความสัมพนัธ์เชิงลบระหว่างความหมายของงานกับ

ความสุขส่วนตัว ความหมายของงานไม่สัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในชีวิตอย่างมีนัยส าคญั ความพอใจใน

ชีวิตมีความสัมพนัธ์ทางสถิติกับความสุขส่วนตวั และ

ความสัมพนัธ์ท่ีมีนัยส าคัญเชิงลบระหว่างความหมาย

ของงานกับความผูกพนัในการท างาน ความสุขและ

ความหมายของงานมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญั 

ความผูกพนัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความสุขส่วนตวั 

ความผูกพันของพนักงานคิดเป็นสัดส่วน 15% ของ

ความสัมพนัธ์ 

Does Happiness 

at Work and 

Empowering 

Leadership 

Contribute to 

Employee 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour During 

Pandemic 

COVID-19? 

Guntur and 

Amy (2021) 

ศึ ก ษ า ค ว า ม สั ม พั น ธ์

ร ะห ว่ า งค ว าม สุ ข ใ น ท่ี

ท างานและการเสริมสร้าง

ค ว า ม เ ป็ น ผู ้น า ใ น ก า ร

ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น

พลเมืองขององค์กรในช่วง

การระบาดของโควิด-19 

วิจยัเชิงปริมาณ ความสุขในท่ีท างานวดัโดย Subjective Happiness Scale 

ท่ีพฒันาโดย Alarcon (2006) การเพ่ิมขีดความสามารถ

ในการเป็นผูน้ าวดัโดยมาตราส่วนท่ีพฒันาโดย Ahearne 

et al (2005) และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ร 

(OCB) ในช่วงการระบาดใหญ่ของ COVID-19 วดัจาก

มาตราส่วนท่ีน ามาใช้จาก Smith et al. (1983). ใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยเพ่ือตอบค าถามการวิจัย ผล

การศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์ ท่ีส าคัญระหว่าง

ความสุขในท่ีท างานและการเสริมอ านาจความเป็นผูน้ า

ดว้ย OCB ไปพร้อม ๆ กนั บทบาทของความสุขในการ

ท างานนั้นสูงกว่าการเสริมสร้างความเป็นผูน้ าในการ

ท านาย OCB ในหมู่พนักงานในช่วงการระบาดของ 

COVID-19 นัยของการศึกษาในปัจจุบันช้ีให้เห็นถึง

ความส าคัญของการส่งเสริมความสุขในท่ีท างาน 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการสร้างความหมายชีวิตในเชิง

บวกและการด าเนินการตามการเสริมอ านาจความเป็น

ผูน้ าจะน าไปสู่ OCB ท่ีดีขึ้นในหมู่พนักงานในช่วงการ

ระบาดใหญ่ของ COVID-19 
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หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด เคร่ืองมือที่ใช้

ในงำนวิจัย 

บทสรุป 

Investigating the 

factors that 

influence Iranian 

nurses’ workplace 

happiness 

Mohammad, 

Ziba, & 

Nasrin (2022) 

มุ่ ง ท่ี จ ะ ต ร ว จ ส อ บ

ความสั มพันธ์ ร ะห ว่ า ง

แ น ว คิ ด เ ร่ื อ ง ทุ น ท า ง

จิตวิทยา ความยุติธรรมเชิง

ปฏิสัมพนัธ์ การสนับสนุน

ของผู ้บังคับบัญชาและ

ความสุขในท่ีท างาน และ

วิธีท่ีพวกเขาได้รับการไกล่

เกลี่ยโดยความไว้วางใจ

ของพนกังานท่ีมีต่อหวัหน้า

งาน 

วิจยัเชิงปริมาณ พบว่า ตวัแบบสามารถระบุเส้นทางส่งเสริมความสุขใน

สถานท่ีท างานของพยาบาลได้อย่างถูกตอ้ง นอกจากน้ี 

ยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยา ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพนัธ์ 

และการสนับสนุนผูบ้งัคบับญัชาน าไปสู่ความพึงพอใจ

ในสถานท่ีท างานท่ีดีขึ้นผา่นบทบาทไกล่เกลี่ยของความ

ไวว้างใจของพยาบาลท่ีมีต่อหวัหนา้งาน 

Employee 

Happiness and its 

Relationship with 

Job 

Thevanes and 

Jathurika 

(2021) 

เพ่ือค้นหาระดับความสุข

ของพนักงานและความพึง

พอใจในงานของเจ้าหน้าท่ี

วิ ช า ก า ร แ ล ะ ส า ร ว จ

ความสั มพันธ์ ร ะห ว่ า ง

ความสุขของพนักงานกับ

ความพึงพอใจในงานของ

เ จ้ า ห น้ า ท่ี วิ ช า ก า ร ใ น

มหาวิทยาลยัของรัฐท่ีเลือก

ในศรีลงักา 

วิจยัเชิงปริมาณ ความสุขของพนักงานและความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญั การศึกษาน้ีช้ีให้เห็น

ว่าระดับความสุขของพนักงานสามารถปรับปรุงความ

พึงพอใจในงานได ้

Inspiring 

workplace 

happiness: 

religiosity and 

organizational 

trust in the 

academic context 

Mousa and 

Chaouali 

(2021) 

ส ารวจผลกระทบของการ

รับรู้เ ก่ียวกับศาสนาของ

อ ธิ ก า ร บ ดี แ ล ะ ค ว า ม

ไว้วางใจในความสุขใน

ส ถ า น ท่ี ท า ง า น ข อ ง

นกัวิชาการ 

วิจยัเชิงคุณภาพ การรับรู้ของนักวิชาการเก่ียวกบัศาสนาของอธิการบดีมี

ผลในเชิงบวกต่อความผูกพนั ความพอใจในงาน และ

ความมุ่งมัน่ขององค์กรทางอารมณ์ นอกจากน้ี การรับรู้

ของนักวิชาการเก่ียวกบัศาสนาของอธิการบดีส่งผลใน

เชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถ ความเมตตากรุณา 

และความซ่ือสัตย์ของอธิการบดี นอกจากน้ี ความ

ไวว้างใจของนกัวิชาการท่ีมีต่ออธิการบดีมีผลดีต่อการมี

ส่วนร่วม ความพึงพอใจในงาน และความมุ่งมั่นใน

องคก์รทางอารมณ์ 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปตวัแปรจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ผลงำนวิจัย องค์ประกอบปัจจัย 

ปัจ
จัย
ส่ว

นบ
ุคค

ล 
นโ
ยบ

ำย
อง
ค์ก

ร 
กำ
รส

นับ
สนุ

นจ
ำก
อง
ค์ก

ร 
ภำ
วะ
ผู้น

 ำ 
แร
งจู
งใจ

 
สภ

ำพ
แว

ดล้
อม

ใน
กำ

ร

ท ำ
งำ
น 

คว
ำม
พงึ

พอ
ใจ
ใน
งำ
น 

สว
ัสด

ิกำ
ร 

กำ
รเป็

นที่
ยอ

มรั
บ 

ด้ำ
นอ

ำร
มณ์

 
คว

ำม
สัม

พนั
ธ์ใ
นที่

ท ำ
งำ
น 

คว
ำม
ก้ำ
วห

น้ำ
ใน
งำ
น 

คว
ำม
สุข

ส่ว
นบ

ุคค
ล 

บ ุค
ลกิ

ภำ
พ 

สธนา ส านกัวงัชยั (2562) / / / /           
บญัชา สมบูรณ์สุข. (2556) /  /  / / / / / /     
สุทินี จงจิตต ์(2558) /      / /  /     
วินยั เจียรวฒันาวิทย ์(2559) /      /  / / /    
ณฐัวรรณ คงประเสริฐ (2560) /    /  /   /     
สุภาภรณ์ ประสงคท์นั (2561) /   /       / /   
ถิตรัตน์ และ ศิริวงศ ์(2559) /  / /       /  /  
ธนเดช และ คณะ (2560) /  / /      / /  /  
ฐิตารีย ์และ คณะ (2560) /     /         
อภิญญา, ปิยธิดา และ วงเดือน (2562) /     /      / /  
ปัทมพร, ถวลัย,์ และ ศยามล (2563) /       /   /  /  
บุรเทพ และ นภเรณู (2560) /      /        
ภาวิน, ทองฟู, และ ศศนนัท ์(2560) /          / / /  
ธชัมน และ วาสินี (2562) /  /  / / /  /    /  
เหมือนฝัน และ ธีรพฒัน์ (2559) /      /  /  /  /  
รติ และ มานพ (2561) /    /          
จินดาวรรณ, พรชยั, และ คนนท ์(2560) / / / / /  /   / /    
ชุติมา และ ปรัศนี (2560) /   / /     / / / /  
อาภาพร ประนิสอน และคณะ (2560)           /  /  
ฐิติวจัน์ และประสพชยั (2560) /            /  
Cynthia (2018)  / /  /      /  /  
Matthias and Bruno (2019) /            / / 
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ผลงำนวิจัย องค์ประกอบปัจจัย 

ปัจ
จัย
ส่ว

นบ
ุคค

ล 
นโ
ยบ

ำย
อง
ค์ก

ร 
กำ
รส

นับ
สนุ

นจ
ำก
อง
ค์ก

ร 
ภำ
วะ
ผู้น

 ำ 
แร
งจู
งใจ

 
สภ

ำพ
แว

ดล้
อม

ใน
กำ

ร

ท ำ
งำ
น 

คว
ำม
พงึ

พอ
ใจ
ใน
งำ
น 

สว
ัสด

ิกำ
ร 

กำ
รเป็

นที่
ยอ

มรั
บ 

ด้ำ
นอ

ำร
มณ์

 
คว

ำม
สัม

พนั
ธ์ใ
นที่

ท ำ
งำ
น 

คว
ำม
ก้ำ
วห

น้ำ
ใน
งำ
น 

คว
ำม
สุข

ส่ว
นบ

ุคค
ล 

บ ุค
ลกิ

ภำ
พ 

Khaled (2019)       /        
Oerlemans and  Bakker (2018)     /       / /  
Yanhua Diao (2021) / / /  /        /  
Ilmalwa and Hlatywayo (2022)       /      /  
Guntur and Amy (2021)   / /       /    
Mohammad, Ziba, & Nasrin (2022) / / / /       / / /  
Thevanes and Jathurika (2021)     / / /    /    
Mousa and Chaouali (2021)     /  /   / /  / / 

 

จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุข

ในท่ีท างาน พบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในท่ีท างาน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ 

ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ความสุขส่วนบุคคล ความกา้วหนา้ในท่ีท างาน ภาวะผูน้ า สวสัดิการ ความ

พึงพอใจในงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นตน้ 

2.7 กรอบแนวคิดในงำนวจิัย 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษากรอบแนวคิดเพื่อศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจส่งผลต่อ

ความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์รรวมถึงระดบั

ความสุขในการท างาน โดยวิธีการคดัเลือกปัจจยัดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

 
 

2.8 สมมุติฐำนกำรวิจัย 

2.8.1 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศ  เพศหญิงมีความสุขในการท างาน

มากกวา่เพศชาย  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ  ในช่วงอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา  ในระดับการศึกษาท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 4   ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นหน่วยงาน หน่วยงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 5  ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพทางครอบครัว สภานภาพทาง

ครอบครัวท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 6  ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นรายไดต้่อเดือน รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 7  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงาน อายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

 
2.8.2 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจยันโยบายและการบริหารงานขององค์กรดา้นนโยบาย นโยบายท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 2  ปัจจัยนโยบายและการบริหารงานขององค์กรด้านหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยันโยบายและการบริหารงานขององคก์รดา้นความเสมอภาค ความ

เสมอภาคท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั   

สมมติฐานท่ี 4   ปัจจยันโยบายและการบริหารงานขององคก์รดา้นสิทธิการแสดงความ

คิดเห็น สิทธิการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 5  ปัจจัยนโยบายและการบริหารงานขององค์กรด้านการด าเนินงาน

ภายในองคก์ร การด าเนินงานภายในองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่าง

กนั  

 

2.8.3 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสะดวกสบาย ความ

สะดวกสบายท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานด้านสถานท่ีปฏิบติังาน สถานท่ี

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

 

2.8.4 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนควำมสัมพนัธ์และกำรยอมรับในท่ีท ำงำน 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างานด้านความสัมพันธ์ 

ความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  
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สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจยัความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างานดา้นการท างานร่วมกัน 

การท างานร่วมกนัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 3 ปัจจยัความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างานด้านก าลังใจในการ

ท างาน ก าลงัใจในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

 

2.8.5 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรและขวัญก ำลงัใจ 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจยัสวสัดิการและขวญัก าลงัใจดา้นเงินเดือน เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจยัสวสัดิการและขวญัก าลงัใจดา้นนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ี

แตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 3 ปัจจยัสวสัดิการและขวญัก าลงัใจดา้นสวสัดิการ สวสัดิการท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

 
2.8.6 สมมติฐำนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน 

สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจยัความก้าวหน้าในการท างานด้านการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือน

ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจยัความกา้วหน้าในการท างานดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จ 

ความกา้วหนา้และความส าเร็จท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐำนท่ี 3 ปัจจยัความกา้วหน้าในการท างานดา้นการสนับสนุน การสนบัสนุนท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินงำนวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และ ใชวิ้ธีการวดัผลแบบคร้ังเดียว (One shot study) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล และแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรภาครัฐ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อให้การวิจยัตรงตาม

วตัถุประสงค ์ผูวิ้จยัจึงไดก้ าหนดระเบียบและวิธีวิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะ

เสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.3 ระยะเวลาในการท าการศึกษา 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

3.7 การปกป้องความลบัของขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

 

 

3.1 ข้อมูลที่ใช้ในกำรศึกษำ 
การศึกษาวิจัยในคร้ัง น้ี เ ป็นการศึกษาวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

3.1.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ การรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถาม ท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และน าขอ้มูลท่ีไดม้า

วิเคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Smart PLS 
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3.1.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (secondary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้า

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัและผลงานทางวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 

 

 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำ 

3.2.1 ประชากร คือ บุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2.2 ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรภาครัฐ ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ านวน 190 ,572 คน (ส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2563) โดยใชว้ิธีการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีของ Taro 

Yamane (Yamane, 1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 

ดงัน้ี 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

เม่ือ    n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N แทน จ านวนประชากร 

    e แทน ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้(0.05) 

 แทนค่าไดด้งัน้ี 

𝑛 =  
190,572

1 + (190,572(0.05)2)
 

   𝑛 = 399.16 ≈  399      
โดยไดข้นาดตวัอย่าง จ านวน 399 คน จึงจะสามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความผิดพลาดไม่เกิน

ร้อยละ 5 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้ดใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน 

 

 

3.3 ระยะเวลำในกำรท ำกำรศึกษำ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม และศึกษาคน้ควา้

จากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565 
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3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ของ ผศ.ดร. สุภ

รักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

 

3.4.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นประกอบดว้ยค าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) และ

ค าถามปลายปิด (Close-Ended Questions) โดยแบบสอบถามไดด้ดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ 

ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุ ริย ันเกียรติแก้ว (Suriyankietkaew, 2021) ห้ามดัดแปลงและน าข้อค าถาม/

แบบสอบถามน้ีไปใช้/เผยแพร่ ก่อนได้รับอนุญาตอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร โดยรายละเอียด

แบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี  1  ลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็น

แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

หน่วยงาน สถานภาพทางครอบครัว รายได้ต่อเดือน และอายุงาน โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบ

เลือกตอบ (Check list) จ านวน 8 ขอ้ แสดงดงัตารางท่ี 3.1 

ตารางท่ี 3.1 ระดบัการวดัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ระดับกำรวัด 
เพศ Nominal Scale 
อาย ุ Ordinal Scale 
ระดบัการศึกษา Ordinal Scale 
ต าแหน่ง Nominal Scale 
หน่วยงาน Nominal Scale 
สถานภาพทางครอบครัว Nominal Scale 
รายไดต้่อเดือน Ordinal Scale 
อายงุาน Ordinal Scale 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยด้านองค์กร เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลปัจจัยด้านองค์กรของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นการวดัค่าของปัจจัยด้านต่างๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย นโยบายและการ

บริหารงานของ องค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน 

สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ และความกา้วหน้าในการท างาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

มาตรส่วนประเมินค่า (Likert Rating Scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนน ระดับระแนน 
5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอ้ย 
1 นอ้ยท่ีสุด 

โดยก าหนดเกณฑส์ าหรับการแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ของ (ลว้น สายยศ และองัคณา สาย

ยศ. 2543) ดงัน้ี 

ระดบัค่าเฉล่ีย =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                               =  
5−1

5
   = 0.80 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัการท างาน เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลในการท างานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะการท างานส่วนบุคคล ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นความ

พึงพอใจในงาน และดา้นภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตร

ส่วนประเมินค่า (Likert Rating Scale) 5 ระดบั 
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คะแนน ระดับควำมคิดเห็น 
5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอ้ย 
1 นอ้ยท่ีสุด 

โดยก าหนดเกณฑส์ าหรับการแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ของ (ลว้น สายยศ และองัคณา สาย

ยศ. 2543) ดงัน้ี 

ระดบัค่าเฉล่ีย =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                               =  
5−1

5
   = 0.80 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัการท างาน เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลในการท างานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ดา้นความสุขในการท างาน ทั้งทางกาย ทางจิตใจ ทางสติปัญญา 

และสังคม ความสุขในการท างานในองคก์รของตนเอง โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรส่วน

ประเมินค่า (Likert Rating Scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนน ระดับควำมคิดเห็น 
5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอ้ย 
1 นอ้ยท่ีสุด 
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โดยก าหนดเกณฑส์ าหรับการแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ของ (ลว้น สายยศ และองัคณา สาย

ยศ. 2543) ดงัน้ี 

ระดบัค่าเฉล่ีย =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                               =  
5−1

5
   = 0.80 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 5 เป็นการให้ผูต้อบแบบสอบถามได้เสนอแนะความคิดเห็นเพิ่มเติม เก่ียวกับ

แบบสอบถามหรือองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้รูปแบบค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบ

แบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นของตน 

 

3.4.2 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้วิธีการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ได้แก่ การทดสอบความ

เท่ียงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความตรงของเน้ือหา และความครอบคลุมวตัถุประสงค ์ความเหมาะสมดา้น

ภาษา รวมทั้งเกณฑก์ารใหค้ะแนน และแปลความหมายของคะแนน โดยอาจารยท่ี์ปรึกษา 

จากนั้นน าแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านท าการตรวจสอบความตรง

ของเน้ือหา ความชดัเจน และความเหมาะสมของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ขอค าแนะน า ขอ้เสนอแนะใน

การตรวจสอบและแกไ้ขใหมี้ความสมบูรณ์ ถูกตอ้งครบถว้ย ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

จากนั้นท าการรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการวิเคราะห์ดชันีความ

สอดคลอ้งระหว่างรายการขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์การวิจยัดว้ยค่า IOC (Index of Item Objective 

Congruence) โดยใชสู้ตรของ IOC ดงัน้ี (ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ. 2543) 
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𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑅

𝑁
 

เม่ือ ∑  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชียวชาญ 
R แทน คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชียวชาญต่อค าถามแต่ละขอ้ 

N แทน จ านวนผูเ้ชียวชาญ 

ส าหรับเกณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงัน้ี 

+1   หมายถึง  ค  าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั หรือนิยามศพัท ์

 -1   หมายถึง  ค  าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั หรือนิยามศพัท ์

  0    หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั หรือนิยาม

ศพัท ์

เกณฑก์ารแปลความหมาย มีดงัน้ี 

ค่า IOC ≥ .50 หมายความวา่ ค  าถามนั้นตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

ค่า IOC ≤ .50 หมายความวา่ ค  าถามนั้นไม่ตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 
 

3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบ

ต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาวิเคราะห์ให้ไดข้อ้มูลในการวิจยั

ท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

3.5.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป SmartPLS 

3.5.2 การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ ศึกษา

คน้ควา้จาก หนงัสือ บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ัง 
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3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรประมวลผล 
3.6.1 กำรทดสอบควำมเช่ือมั่นของแบบสอบถำม (Reliability) 

เ ม่ือผ่านการตรวจสอบความเ ท่ียงตรง เชิง เ น้ือหา ขั้ นตอนต่อไปเป็นการน า

แบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยน าแบบสอบถามท่ีไดม้าทดลองใชก้บับุคลากรส่วนหนา้ ใน

บริษัทเอกชน ท่ีมีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างมากท่ีสุด โดยใช้ จ านวน 30 ราย และน า

แบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า

ของครอนบาค (Cronbach ∝ - Coefficient) ถา้ผลของค่า ∝ สูงกว่า 0.70 ถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีมี

ความเช่ือถือไดใ้นระดบัค่อนขา้งสูง ถา้ค่า ∝ อยู่ระหว่าง 0.50-0.65 มีความเช่ือถือไดใ้นระดบัปาน

กลาง และหากค่า ∝ ต ่ากว่า 0.50 ตอ้งท าการปรับปรุงเน้ือหาของประเด็นค าถามท่ีน ามาใชท้ดสอบ 

(สมจิต โยธะคง.  2547) 

สูตรค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 

∝=
𝑘

𝑘 − 1
{

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑖
2 } 

 

เม่ือ ∝ แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความเช่ือถือไดข้องค าถามทั้งฉบบั 

  k    แทน จ านวนขอ้ค าถาม 

  𝑆𝑖
2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

  𝑆𝑡
2 แทน    ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

3.6.2 วิเครำะห์เชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 

ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ร และความสุขในการท างาน 

ของบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ เป็นค่าร้อย

ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

3.6.3 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงอนุมำน หรือสถิติอ้ำงองิ (Inferential Statistics) 

ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองคก์ร และความสุขในการท างาน 

ของบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ



60 

เพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยมีการแปลความหมายความสัมพนัธ์ในการวิเคราะห์ตามเกณฑ์

ของ (วิรัช วรรณ์รัตน์. 2539) ดงัน้ี 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 1 คือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงสุด 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยูร่ะหวา่ง 0.90 – 0.99 คือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยูร่ะหวา่ง 0.89 – 0.70 คือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยูร่ะหวา่ง 0.69 – 0.30 คือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยูร่ะหวา่ง 0.29 – 0.10 คือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0 คือ ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ในกรณีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็น + แสดงว่ามีความสัมพนัธ์แบบไปในทิศทาง

เดียวกนั และในขณะเดียวกนัถา้มีค่าเป็น – แสดงวา่มีความสัมพนัธ์แบบไม่ไปในทิศทางเดียวกนั 

ค านวณค่า b ดว้ยสูตร 

𝑏1 =
(∑ 𝑥2

2)(∑ 𝑥1𝑦) − (∑ 𝑥1𝑥2)(∑ 𝑥2𝑦)

(∑ 𝑥1
2)(∑ 𝑥2

2) − (∑ 𝑥1𝑥2)2
 

 

𝑏2 =
(∑ 𝑥1

2)(∑ 𝑥2𝑦) − (∑ 𝑥1𝑥2)(∑ 𝑥1𝑦)

(∑ 𝑥1
2)(∑ 𝑥2

2) − (∑ 𝑥1𝑥2)2
 

ค านวณค่า a ดว้ยสูตร 

𝑎 = �̅� + 𝑏1 �̅�1 + 𝑏2 �̅�2 
 

 

3.7 กำรปกป้องควำมลบัของข้อมูลของผู้เข้ำร่วมวิจัย 
ขอ้มูลส่วนตวัและค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรวบรวมไวท่ี้มีการรักษา

ความลบัและปลอดภยั ผูท่ี้ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งในงานวิจยัน้ีจะไม่สามารถเขา้ถึงได ้ซ่ึงผูวิ้จยัให้ความ

เคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลและกฎเกณฑ์ตามกฎหมาย โดยมีการขอความยินยอมจากผู ้ตอบ

แบบสอบถามก่อนเร่ิมเก็บแบบสอบถาม ซ่ึงขอ้มูลทั้งหมดจะไม่มีการเปิดเผยต่อหน่วยงานหรือ

องคก์รท่ีผูต้อบแบบสอบถามท างานอยู ่โดยจะเปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิชาการและดา้น

การปรับใชใ้นการปฏิบติัส าหรับองคก์รธุรกิจ ภาครัฐ หรือภาคเอกชนเท่านั้น เพื่อประโยชน์ในทาง
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วิชาการโดยไม่มีการระบุข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับ ช่ือ-นามสกุล หรือข้อมูลท่ีระบุตัวตนของผูต้อบ

แบบสอบถาม ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไวไ้ม่มีการเปิดเผยต่อสาธารณะ 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อปัจจยัดา้นสุขภาวะของบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความสุขขององคก์รในการท างานในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามได้ทั้งส้ินจ านวน 400 ชุด ผูว้ิจยัแบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลซ่ึงจะน าเสนอ
ออกเป็น 3 ตอนตามล าดบั ดงัน้ี  

4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ และระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร การท างาน และความสุขในการท างาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 

4.2 การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation)  
4.3 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment)  

 
ตารางท่ี 4.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติและอกัษรยอ่ท่ีใชส่ื้อความหมายในการวิจยั 

 

สัญลกัษณ์ ควำมหมำย 

X  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) 
S.D. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
t-value ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
P-value ค่าสัดส่วนของความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิเสธสมมติฐาน และเป็น

ค่าท่ีค  านวณไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Observed significance level) 
AVE ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้
CR ความเท่ียงของตวัแปรแฝง 
DE อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 
IE อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effects) 
TE อิทธิพลรวม (Total effects) 
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ตารางท่ี 4.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติและอกัษรยอ่ท่ีใชส่ื้อความหมายในการวิจยั (ต่อ) 

 
 

4.1 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติลักษณะทั่วไปทำงประชำกรศำสตร์ และระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยด้ำนองค์กร กำรท ำงำน และควำมสุขในกำรท ำงำน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ 

4.1.1 ลกัษณะท่ัวไปทำงประชำกรศำสตร์ 
ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพทางครอบครัว รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงานปัจจุบนั ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละ 
สรุปไดต้ามตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 

สัญลกัษณ์ ควำมหมำย 
GHH ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนื

ในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
PA นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
WE สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
RA ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน 
WM สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ 
PW ความกา้วหนา้ในการท างาน 
HW ความสุขในการท างาน 
PH ความสุขส่วนบุคคล 
JS ความพึงพอใจในงาน 
EP ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอย่างท่ี
ตอบแบบสอบถาม 

ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 85 21.25 
หญิง 308 77.00 
LGBTQ+ 7 1.75 

รวม 400 100.00 
ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

อาย ุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี 19 4.75 
21-30 ปี 151 37.75 
31-40 ปี 114 28.50 
41-50 ปี 73 18.25 
51-60 ปี 43 10.75 
เฉล่ีย 35.25 ปี ต ่าสุด 18 ปี สูงสุด 60 ปี   

รวม 400 100.00 
ระดบัการศึกษา   

ต ่ากวา่อนุปริญญา 12 3.00 
อนุปริญญา 17 4.25 
ปริญญาตรี 357 89.25 
ปริญญาโท 14 3.50 

รวม 400 100.00 
ต าแหน่ง    

ขา้ราชการ 298 74.50 
พนกังานราชการ 33 8.25 
ลูกจา้งประจ า 11 2.75 
ลูกจา้งชัว่คราว 44 11.00 
พนกังานจา้ง 14 3.50 

รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอย่างท่ี
ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
หน่วยงานท่ีสังกดั    

ส านกันายกรัฐมนตรี 9 2.25 
กระทรวง 270 67.50 
ส่วนราชการไม่สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี 
กระทรวง หรือทบวง 

21 5.25 

ส่วนราชการอิสระตามรัฐธรรมนูญ 3 0.75 
องคก์รปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ 
(กรุงเทพมหานคร) 

97 24.25 

รวม 400 100.00 
สถานภาพทางครอบครัว    

โสด 303 75.75 
สมรส 90 22.50 
หยา่ร้าง 7 1.75 

รวม 400 100.00 
รายไดต้่อเดือน    

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 43 10.75 
10,001-15,000 บาท 6 1.50 
15,001-20,000 บาท 201 50.25 
20,001-25,000 บาท 78 19.50 
25,001-30,000 บาท 54 13.50 
มากกวา่ 30,001 บาทขึ้นไป 18 4.50 

รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอย่างท่ี
ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 244 61.00 
5-9 ปี 36 9.00 
10-15 ปี 26 6.50 
16-20 ปี 45 11.25 
21 ปีขึ้นไป 49 12.25 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ านวน 400 คน 
จ าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี  

1. เพศ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง มากท่ีสุด จ านวน 308 คน คิด
เป็นร้อยละ 77.00 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 และ LGBTQ+ จ านวน    
7คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 

2. อายุ แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.75 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 อายุ 41-50 ปี 
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 อายุ 51-60 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 และอายุ ต ่า
กวา่ 20 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 ตามล าดบั โดยมีอายเุฉล่ีย 35.25 ปี อายตุ ่าสุด 18 ปี และ
อายสูุงสุด 60 ปี  

3. ระดบัการศึกษา แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
มากท่ีสุด จ านวน 357 คน คิดเป็นร้อยละ 89.25 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาอนุปริญญา จ านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 ระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และระดบั
การศึกษาต ่ากวา่อนุปริญญา จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดบั 

4. ต าแหน่ง แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีต าแหน่งข้าราชการ มากท่ีสุด 
จ านวน 298คน คิดเป็นร้อยละ 74.50 รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.00 ต าแหน่งพนกังานราชการ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.25 ต าแหน่งพนกังานจา้ง 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และต าแหน่ง ลูกจา้งประจ า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 
ตามล าดบั 
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5. หน่วยงานท่ีสังกัด แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีหน่วยงานท่ีสังกัดเป็น
กระทรวง มากท่ีสุด จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 รองลงมา คือ หน่วยงานท่ีสังกดัเป็นองคก์ร
ปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานคร) จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25 หน่วยงานท่ี
สังกดัเป็นส่วนราชการไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง จ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.25หน่วยงานท่ีสังกัดเป็นส านักนายกรัฐมนตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25 และ
หน่วยงานท่ีสังกัด เป็นส่วนราชการอิสระตามรัฐธรรมนูญ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.75 
ตามล าดบั 

6. สถานภาพทางครอบครัว แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีสถานภาพทาง
ครอบครัว คือโสด มากท่ีสุด จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 75.75 รองลงมา คือ สถานภาพทาง
ครอบครัวสมรส จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 และสถานภาพทางครอบครัวหยา่ร้าง จ านวน 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ตามล าดบั 

7. รายไดต้่อเดือน แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม มีรายไดต้่อเดือน 15,001-20,000 
บาท มากท่ีสุด จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมา คือ รายไดต้่อเดือน 20,001-25,000 
บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 รายไดต้่อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 54 คน    คิด
เป็นร้อยละ 13.50 รายไดต้่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 รายไดต้่อ
เดือนมากกว่า 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 และรายไดต้่อเดือน 10,001-
15,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ตามล าดบั 

8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม              
มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.00 รองลงมา คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 21 ปีขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.25 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 16-20 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.25 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 5-9 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 10-15 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 ตามล าดบั 

 

4.1.2 ควำมคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้ำนองค์กร 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ นโยบายและการ

บริหารงานขององค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน 
สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ และความกา้วหน้าในการท างาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สรุปไดต้ามตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
ควำมคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่ำง X  S.D. ระดับควำมคิดเห็น 

1. นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร  3.53 0.52 มาก 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  3.56 0.57 มาก 
3. ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน  3.60 0.49 มาก 
4. สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ  3.55 0.50 มาก 
5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.61 0.50 มาก 
6. ความสุขส่วนบุคคล  3.73 0.50 มาก 
7. ความพึงพอใจในงาน  3.64 0.45 มาก 
8. ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 3.59 0.38 มาก 
9. ความสุขในการท างาน 3.61 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความสุขส่วนบุคคล อยู่

ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45 ความคิดเห็นต่อความกา้วหน้าในการท างาน 
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน 
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46 ความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์และการ
ยอมรับในท่ีท างาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 ความคิดเห็นต่อภาวะ
อารมณ์ต่อการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38 ความคิดเห็น
ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57         
ความคิดเห็นต่อสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.50 และความคิดเห็นต่อนโยบายและการบริหารงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.53  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 
 
 

4.2 กำรประเมินโมเดลกำรวัด (Measurement Model Evaluation)  
กรอบแนวคิดของงานวิจยัน้ีพฒันามาจากตวัแปรแฝงทั้งหมด 9 ตวัแปร และมีตวัแปร

สังเกตไดท้ั้งหมด 54 ตวัแปร โดยตวัแปรแฝงประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
(PA) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) สวสัดิการ
และขวญัก าลงัใจ (WM) ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) ความสุขส่วนบุคคล (PH)  ความพึงพอใจ
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ในงาน (JS) ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) และความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงกรอบแนวคิด
ของงานวิจยัจะแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตได ้ดงัแสดงในภาพท่ี  
4.1 โดยตวัแปรแฝงจะแทนดว้ยรูปวงรี ส่วนตวัแปรสังเกตไดจ้ะแทนดว้ยรูปส่ีเหล่ียม 

 

 
 

ภาพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS 
 

การประเมินโมเดลการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) จะมีการทดสอบความเท่ียงและ
ความตรงของเคร่ืองมือวดั เกณฑ์การทดสอบความเท่ียงของตวัแปรแฝง คือ น ้ าหนักองค์ประกอบ
ภายนอก (Outer Loading)  ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ค่าความเท่ียงประกอบ (Composite 
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Reliability) และ ส่วนการทดสอบความตรงจะเป็นการประเมินความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ใน 2 ลกัษณะ คือ ความตรงเชิงสอดคลอ้งของค าถาม (Convergent Validity) และความตรง
เชิงจ าแนกของขอ้ค าถาม (Discriminant Validity) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
4.2.1 กำรประเมินค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบภำยนอก (Outer loadings)  
การประเมินความสอดคลอ้งของขอ้คาถาม สามารถทาการประเมินไดจ้ากการสังเกตค่า

ความเท่ียงของตัวแปร เป็นการทดสอบข้อค าถามแต่ละของตัวแปรแฝง โดยพิจารณาได้จากค่า
น ้ าหนักขององค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ของตวัแปรสังเกตได้ ตอ้งมีค่า
มากกว่า 0.70 (Hair et al., 2017) หากต ่ากว่า 0.70 ควรตดัตวัแปรนั้นออก หากพิจารณาจากตารางท่ี 
4.6 พบว่า ผลการประเมินโมเดลการวดัในรอบแรก (First iteration) ค  าถามทั้งหมด 54 ข้อ มีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบภายนอก มากกว่า 0.70 ผ่านเกณฑท์ุกขอ้ค าถาม ซ่ึงหมายความว่า ค  าถามของ
ตวัแปรแฝงแต่ละตวัสามารถใชว้ดัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัตวัแปรแฝงนั้นๆได ้(Hair et al., 2017) 

 
4.2.2 กำรทดสอบค่ำควำมเช่ือมั่น (Reliability)  
การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปร

โครงสร้าง โดยใช้ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ ความเท่ียง
ประกอบ(Composite Reliability) เพื่อเป็นการทดสอบว่าเคร่ืองมือวดัหรือแบบสอบถามไม่ว่าจะวดั  
ก่ีคร้ังหรือวดัในสภาพท่ีแตกต่างกนั ผลท่ีไดรั้บจะยงัมีผลคงเดิม โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะ
ใช้เกณฑ์ท่ีมากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นระดับยอมรับได้ ซ่ึงในงานวิจยัน้ี เม่ือพิจารณาจากตารางท่ี 4.6 
พบว่า ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ  ความเท่ียงประกอบ 
(Composite Reliability) ของการประเมินโมเดลการวดั ทุกตวัแปรแฝงมีค่ามากกว่า 0.7 ทุกตวั แสดง
ใหเ้ห็นวา่ตวัแปรแฝงทุกตวัในงานวิจยัน้ีมีความน่าเช่ือถือ โดยสามารถเรียงล าดบัความน่าเช่ือถือจาก
มากไปนอ้ย ดงัน้ี ความสุขส่วนบุคคล (PH)  ความพึงพอใจในงาน (JS) ความสุขในการท างาน (HW) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) ความกา้วหนา้ใน
การท างาน (PW) ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน 
(RA) และสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM)  
 

4.2.3 กำรทดสอบควำมตรงเชิงสอดคล้องของข้อค ำถำม (Convergent validity)  
การทดสอบความตรงเชิงสอดคล้องของข้อค าถามเป็นการวัดข้อค าถามท่ีใช้ใน

แบบสอบถามว่ามีความสามารถเป็นตวัช้ีวดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกันได้เหมือนกันหรือไม่ 
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ค่าสถิติท่ีน ามาใช้ในการทดสอบความตรงเชิงสอดคลอ้ง คือ ค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย 
(Average Variance Extract : AVE) ซ่ึงต้องมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงว่า ตัวแปรแฝงในข้อค าถามมี
ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Hair et al., 2014) 

 
ตารางท่ี 4.4 ผลการทดสอบความเท่ียงและน ้าหนกัองคป์ระกอบของเคร่ืองมือวดัทางสถิติ 

ตวัแปรแฝง ตวัแปรช้ีวดั Outer Loading AVE CR Cronbach’s Alpha 
นโยบายและการ
บริหารงานของ

องคก์ร 

PA1 0.840 0.794 0.951 0.935 
PA2 0.895    
PA3 0.918    
PA4 0.908    
PA5 0.893    

สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

WE1 0.870 0.802 0.953 0.938 
WE2 0.908    
WE3 0.902    
WE4 0.891    
WE5 0.906    

ความสัมพนัธ์และ
การยอมรับในท่ี

ท างาน 

RA1 0.820 0.752 0.938 0.918 
RA2 0.859    
RA3 0.874    
RA4 0.886    
RA5 0.896    

สวสัดิการและขวญั
ก าลงัใจ 

WM1 0.794 0.680 0.914 0.882 
WM2 0.810    
WM3 0.795    
WM4 0.860    
WM5 0.862    

ความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

PW1 0.902 0.770 0.944 0.925 
PW2 0.896    
PW3 0.861    
PW4 0.883    
PW5 0.845    
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ตารางท่ี 4.4 ผลการทดสอบความเท่ียงและน ้าหนกัองคป์ระกอบของเคร่ืองมือวดัทางสถิติ (ต่อ) 
ตวัแปรแฝง ตวัแปรช้ีวดั Outer Loading AVE CR Cronbach’s Alpha 

ความสุขในการ
ท างาน 

HW1 0.891 0.830 0.961 0.949 
HW2 0.919    
HW3 0.922    
HW4 0.911    
HW5 0.911    

ความสุขส่วนบุคคล PH1 0.890 0.780 0.970 0.965 
PH2 0.899    
PH3 0.899    
PH4 0.852    
PH5 0.870    
PH6 0.874    
PH7 0.896    
PH8 0.892    
PH9 0.874    

ความพึงพอใจใน
งาน 

JS1 0.855 0.741 0.966 0.961 
JS2 0.863    
JS3 0.882    
JS4 0.865    
JS5 0.819    
JS6 0.851    
JS7 0.820    
JS8 0.893    
JS9 0.879    

JS10 0.876    
ภาวะอารมณ์ต่อการ

ปฏิบติังาน 
EP1 0.821 0.770 0.944 0.925 
EP2 0.880    
EP3 0.903    
EP4 0.903    
EP5 0.879    
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จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ การประเมินโมเดลการวดั ทุกตวัแปรแฝงมีค่าความแปรปรวนท่ี
สกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) มากกว่า 0.5 ทุกตวั โดยตวัแปรความสุขในการท างาน (HW) มีค่าเท่ากบั 0.830 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีค่าเท่ากบั 0.802 นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) 
มีค่าเท่ากบั 0.794 ความสุขส่วนบุคคล (PH)  มีค่าเท่ากบั 0.780 ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มี
ค่าเท่ากบั 0.770 ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) มีค่าเท่ากบั 0.770 ความพึงพอใจในงาน (JS) มี
ค่าเท่ากบั 0.741 ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีค่าเท่ากบั 0.752 และสวสัดิการ
และขวญัก าลงัใจ (WM) มีค่าเท่ากบั 0.680 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงวา่ตวัแปรแฝงแต่ละตวัสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีเป็นไดดี้ 

 
4.2.4 กำรทดสอบควำมเท่ียงของตัวแปรโครงสร้ำง (Composite Reliability) 
การทดสอบความเท่ียงของตัวแปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง

ประกอบ (Composite Reliability) จะมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0 - 1 เม่ือค่าท่ีวดัไดมี้ค่าเขา้ใกล ้1 แสดง
ว่าตัวแปรนั้นมีความน่าเช่ือถือได้สูง แต่ถ้าตัวแปรนั้นค่าท่ีวดัได้มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่ามีความ
น่าเช่ือถือค่อนขา้งนอ้ย โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะใชเ้กณฑท่ี์มากกว่า 0.70 ถือวา่เป็นระดบัท่ี
ยอมรับได้ (Hair et al., 2014) เม่ือพิจารณาจากตารางท่ี 4.6 พบว่า การวดัความเท่ียงของตัวแปร
โครงสร้าง ทุกตวัแปรแฝงมีค่าความเท่ียง (CR) มากกวา่ 0.70 ทุกตวั โดยตวัแปรความสุขส่วนบุคคล 
(PH)  มีค่าเท่ากบั 0.970 ความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่าเท่ากบั 0.966 ความสุขในการท างาน (HW) มี
ค่าเท่ากบั 0.961 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีค่าเท่ากบั 0.953 นโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร (PA) มีค่าเท่ากับ 0.951 ความก้าวหน้าในการท างาน (PW) มีค่าเท่ากับ 0.944 ภาวะ
อารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) มีค่าเท่ากบั 0.944 ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มี
ค่าเท่ากบั 0.938 และสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีค่าเท่ากบั 0.914 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงว่าตวั
แปรแฝงแต่ละตวัมีความน่าเช่ือถือได ้

 
4.2.5 กำรทดสอบควำมตรงเชิงจ ำแนกของข้อค ำถำม (Discriminant Validity)  
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของข้อค าถามเป็นค่าดัชนีท่ีช้ีว่าตัวแปรสังเกตได้

จะตอ้งแยกขาดออกจากตวัวดัของตวัแปรโครงสร้าง อ่ืนๆ โดยมีการทดสอบ 2 ระดบัคือ การทดสอบ
ระดบัตวัแปรสังเกตไดจ้ะพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑ์ค่าน ้ าหนักไขว ้(Cross loadings) 
ส่วนระดบัของตวัแปรแฝงและระดบัตวัแปรสังเกตไดห้รือขอ้ค าถาม (Item) ซ่ึงการทดสอบระดบัตวั
แปรแฝงจะพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑ ์Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion) โดย
ท าการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกจากประเมินโมเดลการวดั ดงัน้ี  
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4.2.5.1 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross loadings)  
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดบัตวัตวัแปรสังเกตได ้จะพิจารณา

ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีของตัวแปรแฝงนั้นกับค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของตวับ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงตวับ่งช้ีแต่ละตวัของตวัแปรแฝงนั้นๆ ควรมี
ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมากกว่าตวัแปรแฝงอ่ืน (Hair et al., 2014) โดยค่าน ้ าหนักควรมีค่าไม่น้อย
กวา่ 0.70 (Lee et al., 2011) ดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) วดัดว้ยค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
  EP HW JS PA PH PW RA WE WM 

EP1 0.821 0.632 0.590 0.430 0.648 0.355 0.359 0.474 0.320 
EP2 0.880 0.680 0.697 0.527 0.702 0.429 0.442 0.548 0.421 
EP3 0.903 0.728 0.724 0.564 0.736 0.497 0.478 0.559 0.496 
EP4 0.903 0.722 0.706 0.543 0.766 0.453 0.452 0.580 0.420 
EP5 0.879 0.699 0.688 0.537 0.723 0.491 0.483 0.551 0.466 
HW1 0.717 0.891 0.703 0.584 0.785 0.446 0.444 0.604 0.452 
HW2 0.722 0.919 0.721 0.607 0.809 0.467 0.468 0.616 0.474 
HW3 0.709 0.922 0.722 0.565 0.807 0.455 0.462 0.579 0.442 
HW4 0.715 0.911 0.728 0.585 0.811 0.471 0.466 0.615 0.465 
HW5 0.733 0.911 0.742 0.606 0.833 0.485 0.498 0.646 0.450 
JS1 0.700 0.702 0.855 0.576 0.717 0.493 0.484 0.574 0.454 
JS2 0.692 0.713 0.863 0.584 0.732 0.429 0.469 0.600 0.427 
JS3 0.733 0.707 0.882 0.608 0.739 0.461 0.478 0.623 0.435 
JS4 0.712 0.683 0.865 0.612 0.716 0.493 0.531 0.632 0.467 
JS5 0.607 0.628 0.819 0.533 0.621 0.439 0.499 0.537 0.449 
JS6 0.623 0.643 0.851 0.549 0.637 0.460 0.488 0.536 0.473 
JS7 0.637 0.630 0.820 0.527 0.653 0.432 0.468 0.559 0.488 
JS8 0.703 0.702 0.893 0.598 0.727 0.471 0.527 0.618 0.496 
JS9 0.635 0.700 0.879 0.568 0.715 0.409 0.445 0.575 0.448 

JS10 0.639 0.717 0.876 0.583 0.713 0.397 0.428 0.562 0.433 
PA1 0.504 0.552 0.581 0.840 0.556 0.461 0.523 0.669 0.439 
PA2 0.532 0.564 0.586 0.895 0.571 0.455 0.512 0.708 0.453 
PA3 0.549 0.573 0.600 0.918 0.588 0.472 0.521 0.731 0.459 
PA4 0.530 0.591 0.616 0.908 0.576 0.448 0.524 0.697 0.453 
PA5 0.535 0.601 0.590 0.893 0.592 0.466 0.490 0.716 0.385 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) วดัดว้ยค่าน ้ าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
(ต่อ) 

  EP HW JS PA PH PW RA WE WM 
PH1 0.713 0.828 0.718 0.583 0.890 0.392 0.446 0.564 0.448 
PH2 0.705 0.822 0.704 0.601 0.899 0.409 0.452 0.598 0.428 
PH3 0.716 0.809 0.724 0.599 0.899 0.400 0.449 0.604 0.410 
PH4 0.683 0.728 0.712 0.575 0.852 0.452 0.460 0.594 0.422 
PH5 0.730 0.757 0.703 0.559 0.870 0.438 0.450 0.602 0.412 
PH6 0.709 0.762 0.713 0.536 0.874 0.372 0.395 0.570 0.362 
PH7 0.730 0.790 0.740 0.554 0.896 0.402 0.432 0.586 0.398 
PH8 0.751 0.783 0.728 0.570 0.892 0.417 0.466 0.595 0.388 
PH9 0.751 0.775 0.710 0.568 0.874 0.420 0.451 0.610 0.406 
PW1 0.444 0.469 0.510 0.487 0.408 0.902 0.661 0.447 0.654 
PW2 0.435 0.457 0.467 0.474 0.400 0.896 0.681 0.441 0.657 
PW3 0.408 0.413 0.427 0.423 0.395 0.861 0.664 0.423 0.651 
PW4 0.476 0.462 0.448 0.453 0.419 0.883 0.693 0.430 0.708 
PW5 0.469 0.436 0.428 0.426 0.419 0.845 0.627 0.406 0.638 
RA1 0.418 0.393 0.449 0.497 0.394 0.639 0.820 0.467 0.618 
RA2 0.391 0.423 0.432 0.476 0.401 0.641 0.859 0.449 0.600 
RA3 0.456 0.473 0.499 0.520 0.464 0.668 0.874 0.504 0.611 
RA4 0.473 0.481 0.522 0.523 0.476 0.687 0.886 0.503 0.631 
RA5 0.452 0.450 0.515 0.483 0.439 0.653 0.896 0.460 0.624 
WE1 0.526 0.612 0.567 0.710 0.585 0.415 0.466 0.870 0.382 
WE2 0.550 0.596 0.614 0.719 0.613 0.402 0.483 0.908 0.391 
WE3 0.557 0.590 0.612 0.701 0.595 0.419 0.496 0.902 0.423 
WE4 0.563 0.586 0.618 0.701 0.597 0.470 0.495 0.891 0.415 
WE5 0.576 0.624 0.620 0.707 0.605 0.485 0.523 0.906 0.453 
WM1 0.348 0.394 0.396 0.400 0.350 0.607 0.602 0.365 0.794 
WM2 0.400 0.439 0.475 0.415 0.392 0.559 0.597 0.401 0.810 
WM3 0.408 0.375 0.360 0.304 0.332 0.588 0.481 0.300 0.795 
WM4 0.399 0.418 0.446 0.426 0.402 0.643 0.589 0.395 0.860 
WM5 0.446 0.437 0.495 0.468 0.423 0.709 0.651 0.431 0.862 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงนั้นๆ มีค่า
มากกว่า 0.70 และมีค่ามากกว่าค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึง
อธิบายไดว้า่ตวัแปรช้ีวดัหรือขอ้ค าถามแต่ละขอ้นั้นเป็นขอ้ค าถามท่ีสามารถช้ีวดัในตวัแปรแฝงแต่ละ
ดา้นของตวัแปรได ้

4.2.5.2 เกณฑข์อง Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion)  
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดบัตวัแปรแฝง จะพิจารณาจากค่า

รากท่ีสองของความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (√𝐴𝑉𝐸  ) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงอ่ืนๆ ในโมเดล หากค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ียมากกว่าค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนๆแสดงว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นมีความตรง
เชิงจ าแนกเพียงพอ (Hair et al., 2014; Lowry and Gaskin, 2014) ดงัตารางท่ี 4.6 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) วดัดว้ยเกณฑข์อง Fornell-Larcker 
(Fornell-Larcker Criterion) 

  EP HW JS PA PH PW RA WE WM 
EP 0.878                 
HW 0.790 0.911               
JS 0.777 0.794 0.861             
PA 0.595 0.647 0.667 0.891           
PH 0.816 0.889 0.811 0.647 0.883         
PW 0.509 0.510 0.521 0.516 0.465 0.877       
RA 0.506 0.514 0.559 0.577 0.503 0.758 0.867     
WE 0.619 0.673 0.677 0.791 0.669 0.490 0.550 0.895   
WM 0.486 0.501 0.530 0.491 0.462 0.754 0.711 0.461 0.825 

หมายเหตุ : Squared correlations; AVE in the diagonal 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่าค่า √𝐴𝑉𝐸   ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในงานวิจัยน้ี มีค่า
มากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดลยกก าลงัสอง ซ่ึงแสดงว่า
ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัของงานวิจยัน้ีมีความตรงเชิงจ าแนกเพียงพอ โดยตวัช้ีวดัของตวัแปร
แฝงหน่ึงจะแยกขาดจากกนักบัตวัวดัของตวัแปรแฝงอ่ืนๆ 
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4.2.6 กำรวัดควำมเท่ียงตรงของตัวแบบในภำพรวม (Goodness of Fit: GOF) 
การวดัความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม เป็นการวดัในภาพรวมทั้งหมดคือทั้ง

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่า
ความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา ยิง่มีความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมมีค่าเขา้ใกล ้1 มากเพียงใด 
หมายความว่าแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนั้นเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) 
สามารถค านวณไดจ้าก 
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐴𝑉𝐸2 × √𝑅2 
 

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 
GOF ≤ 0.10 ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงนอ้ย 
0.10 < GOF < 0.25 ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงปานกลาง 
GOF ≥ 0.36 ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงสูง 
(Tenenhaus, Amato and Vinzi, 2004) 
 

ตารางท่ี 4.7 ผลการค านวณค่าการวดัความเท่ียงและตวัแบบภาพรวม 
ตวัแปรแฝง AVE R2 

PA 0.794 - 
WE 0.802 - 
RA 0.752 - 
WM 0.680 - 
PW 0.770 - 
HW 0.830 0.523 
PH 0.794 0.790 
JS 0.741 0.631 
EP 0.770 0.624 

Average 0.770 0.642 
SQRT 0.877 0.801 

Goodness of Fit: GOF 0.702 
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่า มีค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, 
GOF) มีค่าเท่ากบั 0.702 เม่ือเทียบกบัเกณฑแ์ลว้ถือวา่สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรง 
(Overall Fit) ในระดบัสูง (Tenenhaus et al., 2004) 
 
 

4.3 กำรประเมินโมเดลเชิงโครงสร้ำง (Structural Model Assessment)  
เม่ือท าการประเมินโมเดลการวดั ดว้ยการทดสอบค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก การ

ทดสอบความเท่ียงและความตรงของเคร่ืองมือวดัเรียบร้อยแลว้ จะตอ้งทดสอบสมมติฐานงานวิจยั
ต่อ โดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลงัสองน้อยสุดบางส่วน (Partial Least 
Square SEM หรือ PLS-SEM) จึงมีการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้างทั้งทางตรง
และทางออ้ม และการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ดงัน้ี   

 
4.3.1 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้ำง 
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและ

ความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร             
มีแบบจ าลองการวดัตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) สวสัดิการและ
ขวญัก าลงัใจ (WM) ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) ความสุขส่วนบุคคล (PH)  ความพึงพอใจใน
งาน (JS) ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) และความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงผูว้ิจยัไม่ไดท้ า
การตดัขอ้ค าถาม เน่ืองจากค าถามทั้งหมด 54 ขอ้ มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบภายนอก มากกว่า 0.70 
ผ่านเกณฑ์ทุกขอ้ค าถาม จึงน าผลมาการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้าง ดัง
ตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติของความสัมพนัธ์ในโมเดลปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ี
ดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  

ความสัมพนัธ์ Path Coefficient Standard Deviation t Statistics P Values 
PA -> HW 0.227** 0.073 3.099 0.002 
WE -> HW 0.380*** 0.065 5.877 0.000 
RA -> HW -0.005 0.065 0.074 0.941 
WM -> HW 0.137* 0.059 2.318 0.021 
PW -> HW 0.108 0.072 1.498 0.135 
HW -> PH 0.889*** 0.013 66.033 0.000 
HW -> JS 0.794*** 0.021 37.232 0.000 
HW -> EP 0.790*** 0.026 30.728 0.000 

หมายเหตุ :  * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
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ภาพท่ี 4.2 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ยกระบวนการ Bootstrapping 

 
จากภาพท่ี 4.2 ค่าท่ีปรากฎท่ีเส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรช้ีวดัและตวัแปรแฝงคือ

ค่า t-values ค่าท่ีปรากฎท่ีเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงคือ Path Coefficients และค่า t-values 
ตามล าดบั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้างจากตารางท่ี 4.10 และภาพท่ี 
4.2 แสดงปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในบุคลากร
ภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร (PA) กับปัจจัยด้านความสุขในการท างาน (HW) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.227** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 3.099 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกวา่ค่าวิกฤต (2.576) แสดงให้
เห็นว่าปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ความสุขในการท างาน (HW) 
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เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน (WE) กบัปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.380*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 5.877 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (3.290) แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขในการท างาน 
(HW) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์และ
การยอมรับในท่ีท างาน (RA) กับปัจจยัด้านความสุขในการท างาน (HW) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั -0.005 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 0.074 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็น
ว่าปัจจยัด้านความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ความสุขในการท างาน (HW) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญั
ก าลงัใจ (WM) กับปัจจยัด้านความสุขในการท างาน (HW) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.137* สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 2.318 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้น
สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขในการท างาน (HW) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน (PW) กบัปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.108 
สถิติท่ี (t-value) เท่ากับ 1.498 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขในการท างาน (HW) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านความสุขในการ
ท างาน (HW) กบัปัจจยัดา้นความสุขส่วนบุคคล (PH) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.889*** 
สถิติท่ี (t-value) เท่ากับ 60.033 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (3.290) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้าน
ความสุขในการท างาน (HW) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขส่วนบุคคล (PH) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านความสุขในการ
ท างาน (HW) กับปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (JS) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.794*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 37.232 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (3.290) แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน (JS) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านความสุขในการ
ท างาน (HW) กับปัจจยัด้านภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบัติงาน (EP) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.790*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 30.728 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (3.290) แสดงให้เห็น
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ว่าปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อภาวะอารมณ์ต่อการ
ปฏิบติังาน (EP) 
ตารางท่ี 4.9 ค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ค่าอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) ของปัจจยัท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม  

ตวัแปร อิทธิพล ตวัแปรตาม 
  HW PH JS EP 

PA DE 0.227** - - - 
 IE - 0.202** 0.180** 0.179** 
 TE 0.227** 0.202** 0.180** 0.179** 

WE DE 0.380*** - - - 
 IE - 0.338*** 0.302*** 0.300*** 
 TE 0.380*** 0.338*** 0.302*** 0.300*** 

RA DE -0.005 - - - 
 IE - -0.004 -0.004 -0.004 
 TE -0.008 -0.004 -0.004 -0.004 

WM DE 0.137* - - - 
 IE - 0.122* 0.109* 0.108* 
 TE 0.137* 0.122* 0.109* 0.108* 

PW DE 0.108 - - - 
 IE - 0.096 0.085 0.085 
 TE 0.108 0.096 0.085 0.085 

HW DE - 0.889*** 0.794*** 0.790*** 
 IE - - - - 
 TE - 0.889*** 0.794*** 0.790*** 

R2 0.523 0.790 0.631 0.624 
หมายเหตุ:  DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 

* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
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จากตารางท่ี 4.9 เม่ือพิจารณาอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามต่าง ๆ ทั้งตวั
แปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous Variable) 
พบว่า ความสุขในการท างาน (HW) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (WE) มากท่ีสุด (DE = 0.380) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
(PA) (DE = 0.227) และปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) (DE = 0.137)  

ความสุขส่วนบุคคล (PH) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน 
(HW) มากท่ีสุด (DE =0.889) รองลงมาคือ อิทธิพลทางออ้มปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(WE)  (IE = 0.338) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA)  (IE = 0.202) และปัจจยั
ดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM)  (IE = 0.122)  

ความพึงพอใจในงาน (JS) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน 
(HW) มากท่ีสุด (DE =0.794) รองลงมาคือ อิทธิพลทางออ้มปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(WE)  (IE = 0.302) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA)  (IE = 0.180) และปัจจยั
ดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM)  (IE = 0.109)  

ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุขใน
การท างาน (HW) มากท่ีสุด (DE =0.790) รองลงมาคือ อิทธิพลทางออ้มปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน (WE)  (IE = 0.300) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA)  (IE = 0.179) 
และปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM)  (IE = 0.108)  

เม่ือพิจารณาค่า R2 พบว่า ความสุขในการท างาน (HW) สามารถอธิบายดว้ยนโยบาย
และการบริหารงานขององค์กร (PA) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) ความสัมพนัธ์และการ
ยอมรับในท่ีท างาน (RA) สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) ได้
ร้อยละ 52.3 และความสุขส่วนบุคคล (PH) ความพึงพอใจในงาน (JS) ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 
(EP) สามารถอธิบายดว้ยความสุขในการท างาน (HW) ไดร้้อยละ 79.0, 63.1 และ 62.4 ตามล าดบั 
 

4.3.2 กำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
การทดสอบสมมติฐานของการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM 

โดยใชก้ระบวนการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
ทางเส้นทางท่ีระดับนัยส าคญั 0.05, 0.01 และ 0.001 ตามล าดบั และค่า t-value มีค่ามากกว่า 1.96, 
2.576 และ 3.290 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงวา่ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั 
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ตารางท่ี 4.10 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สมมติฐำนกำรวิจัย Path Coefficients t-value ผลลัพธ์ 

H1: ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

0.202** 3.074 สอดคลอ้ง 

H2: ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  

0.180** 3.062 สอดคลอ้ง 

H3: ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 
(EP) 

0.179** 3.072 สอดคลอ้ง 

H4: ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW)  

0.227** 3.099 สอดคลอ้ง 

H5:  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

0.338*** 5.877 สอดคลอ้ง 

H6:  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  

0.302*** 5.761 สอดคลอ้ง 

H7:  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

0.300*** 5.651 สอดคลอ้ง 

H8:  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 

0.380*** 5.877 สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.10 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
สมมติฐานการวิจยั Path Coefficients t-value ผลลพัธ ์

H9: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ี
ท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

-0.004 0.074 ไม่สอดคลอ้ง 

H10: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับใน
ท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน 
(JS)  

-0.004 0.074 ไม่สอดคลอ้ง 

H11: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับใน
ท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการ
ปฏิบติังาน (EP) 

-0.004 0.074 ไม่สอดคลอ้ง 

H12: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับใน
ท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) 

-0.005 0.074 ไม่สอดคลอ้ง 

H13:  ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ 
(WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

0.122* 2.317 สอดคลอ้ง 

H14:  ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ 
(WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  

0.109* 2.315 สอดคลอ้ง 

H15:  ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ 
(WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

0.108* 2.334 สอดคลอ้ง 

H16:  ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ 
(WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 

0.137* 2.318 สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.10 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
สมมติฐานการวิจยั Path Coefficients t-value ผลลพัธ ์

H17: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
(PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

0.096 1.503 ไม่สอดคลอ้ง 

H18: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
(PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  

0.085 1.502 ไม่สอดคลอ้ง 

H19: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
(PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

0.085 1.495 ไม่สอดคลอ้ง 

H20: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
(PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 

0.108 1.498 ไม่สอดคลอ้ง 

H21: ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

0.889*** 66.033 สอดคลอ้ง 

H22: ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มี
อิทธิพลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  

0.794*** 37.232 สอดคลอ้ง 

H23: ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มี
อิทธิพลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

0.790*** 30.728 สอดคลอ้ง 

หมายเหตุ:  * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
                 ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
               *** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.202 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.180 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ เส้นทางเท่ากับ 0.179 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.227 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.338 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.302 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.300 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิ เส้นทาง
เท่ากบั 0.380 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจัยไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจยัไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบัติงาน (EP) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) ไม่มี
อิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 13 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.122 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.109 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 15 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.108 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 16 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.137 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 17 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจยัไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 18 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS)  ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 19 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ไม่ส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบัติงาน (EP) ผลการวิจัยไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 20 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขใน
การท างาน (HW) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) ไม่มีอิทธิพลต่อ 
ความสุขในการท างาน (HW) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 21 ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขส่วน
บุคคล (PH) 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความสุข
ส่วนบุคคล (PH) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิ เส้นทางเท่ากบั 0.889 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 22 ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความพึงพอใจ
ในงาน (JS) 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความพึง
พอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.794 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 23 ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อ
การปฏิบติังาน (EP) 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ภาวะ
อารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.790 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ตามกรอบแนวคิดของปัจจัยด้านสุขภาวะท่ีดีและ
ความสุขขององค์กร พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) ส่งผลต่อความยัง่ยืนใน
บุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 จึงยอมรับ
สมมติฐาน ขอ้ 5, 6, 7 และ 8 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) ส่งผลต่อความ
ยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงยอมรับ
สมมติฐาน ขอ้ 1, 2, 3 และ 4ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) ส่งผลต่อความยัง่ยืนใน
บุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
ขอ้ 13, 14, 15 และ 16 และปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) ส่งผลต่อความยัง่ยืนในบุคลากร
ภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 จึงยอมรับสมมติฐาน ขอ้ 21, 
22 และ 23ส่วนปัจจัยด้านความสัมพันธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) และปัจจัยด้าน
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ความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั มากกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) ไม่
ส่งผลต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ดังนั้น 
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 9, 10, 11, 12, 17, 18, 19 และ 20 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและ
ความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 

 

 
ภาพท่ี 4.3 ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากร
ภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจัิย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อปัจจยัดา้นสุขภาวะของบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความสุขขององค์กรในการท างานในบุคลากรภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัย
สามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังต่อไป ดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 

  5.1 สรุปผลการวิจยั 
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย                 
การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนื

ในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานครสามารถสรุปผลการวิจยั ดงัน้ี 

 

5.1.1 ผลกำรวิเครำะห์ลกัษณะท่ัวไปทำงประชำกรศำสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถำม ดังนี ้

1. เพศ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง มากท่ีสุด จ านวน 308 คน คิด
เป็นร้อยละ 77.00 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 และ LGBTQ+ จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 

2. อายุ แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.75 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 อายุ 41-50 ปี 
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 อายุ 51-60 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 และอายุ ต ่า
กวา่ 20 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 ตามล าดบั โดยมีอายเุฉล่ีย 35.25 ปี อายตุ ่าสุด 18 ปี และ
อายสูุงสุด 60 ปี  
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3. ระดบัการศึกษา แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

มากท่ีสุด จ านวน 357 คน คิดเป็นร้อยละ 89.25 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาอนุปริญญา จ านวน 17 

คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 ระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และระดบั

การศึกษาต ่ากวา่อนุปริญญา จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดบั 

4. ต าแหน่ง แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีต าแหน่งข้าราชการ มากท่ีสุด 

จ านวน    298คน คิดเป็นร้อยละ 74.50 รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 44 คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.00 ต าแหน่งพนกังานราชการ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.25 ต าแหน่งพนกังานจา้ง 

จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และต าแหน่ง ลูกจา้งประจ า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 

ตามล าดบั 

5. หน่วยงานท่ีสังกัด แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีหน่วยงานท่ีสังกัดเป็น

กระทรวง มากท่ีสุด จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 รองลงมา คือ หน่วยงานท่ีสังกดัเป็นองคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานคร) จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25 หน่วยงานท่ี

สังกดัเป็นส่วนราชการไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง จ านวน 21 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.25หน่วยงานท่ีสังกัดเป็นส านักนายกรัฐมนตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25 และ

หน่วยงานท่ีสังกัด เป็นส่วนราชการอิสระตามรัฐธรรมนูญ จ านวน 3 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.75 

ตามล าดบั 

6. สถานภาพทางครอบครัว แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีสถานภาพทาง

ครอบครัว คือโสด มากท่ีสุด จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 75.75 รองลงมา คือ สถานภาพทาง

ครอบครัวสมรส จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 และสถานภาพทางครอบครัวหยา่ร้าง จ านวน 7 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ตามล าดบั 

7. รายไดต้่อเดือน แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม มีรายไดต้่อเดือน 15,001-20,000 

บาท มากท่ีสุด จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมา คือ รายไดต้่อเดือน 20,001-25,000 

บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 รายไดต้่อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 54 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.50 รายไดต้่อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 รายไดต้่อเดือน

มากกว่า 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 และรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 

บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ตามล าดบั 

8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม มี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั นอ้ยกว่า 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 



95 

61.00 รองลงมา คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 21 ปีขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.25 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 16-20 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.25 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 5-9 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 10-15 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 ตามล าดบั 

 
5.1.2 กำรวิ เครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนองค์กรของผู้ตอบ

แบบสอบถำม ดังนี ้

ปัจจยัดา้นองคก์ร แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

องค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.57) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ ความกา้วหนา้ในการท างาน ( X  = 3.61) รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ี

ท างาน  ( X  = 3.60) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ( X  = 3.56) สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ  ( X  = 

3.55) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร  ( X  = 3.53) ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นองค์กร ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร แสดงให้เห็นว่า กลุ่ม

ตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.53) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 

หัวหน้างานก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรตามมาตรฐานต าแหน่งงานอย่างเหมาะสม                   

( X  = 3.61) รองลงมาคือ ทุกคนในหน่วยงานได้รับความเสมอภาค ( X  = 3.56) องค์กรของท่านมี

นโยบายชัดเจน ( X  = 3.52) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อ

หัวหน้างานและผู ้ร่วมงานโดยอิสระ และการด าเนินงานภายในองค์กรไม่มีการก้าวก่ายกัน                    

( X  = 3.49) เท่ากนั ตามล าดบั 

ปัจจยัด้านองค์กร ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก ( X  = 3.56) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สถานท่ีท างานของ

ท่านมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย และสะอาดตา ( X  = 3.59) รองลงมาคือ สถานท่ีปฏิบติังานมีระบบ
การป้องกนั และรักษาความปลอดภยัอย่างเขม้งวด และมีอุปกรณ์ท่ีพร้อมใชส้ าหรับการปฏิบติังาน

อยา่งเพียงพอ ( X  = 3.57) เท่ากนั สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสะดวกสบายต่อการปฏิบติังาน        

( X  = 3.54) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ สถานท่ีปฏิบติังานมีส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ

และเหมาะสมกบัการท างาน ( X  = 3.52) ตามล าดบั 
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ปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน 

โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.60) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 

ท่านและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี และเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่านเกิดก าลงัใจ

ในการท างาน ( X  = 3.63) เท่ากนั รองลงมาคือ ท่านสามารถปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไดเ้สมอทั้งเร่ือง

งานและเร่ืองส่วนตวั ( X  = 3.61) ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน.          

( X  = 3.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ ( X  = 3.56) ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ แสดงใหเ้ห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองค์กร ดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดบั

มาก ( X  = 3.55) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์รของท่านมีสวสัดิการ

การตรวจสุขภาพประจ าปีใหก้บัผูป้ฏิบติังานทุกระดบั ( X  = 3.64) รองลงมาคือ เม่ือท่านเจ็บป่วยท่าน

ไดรั้บสวสัดิการในการรักษาพยาบาลอย่างเหมาะสม ( X  = 3.60) ท่านคิดวา่องคก์รมีนโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี  ( X  = 3.52) ท่านคิดว่า เ งินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับ

ความสามารถและงานท่ีท่านรับผิดชอบ ( X  = 3.51) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านพอใจใน

กระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนของพนกังาน ( X  = 3.48) ตามล าดบั  

ปัจจยัด้านองค์กร ด้านความก้าวหน้าในการท างาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองค์กร ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก ( X  = 3.61) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่น
เดียวกนั ท่านมีความกา้วหน้าและความส าเร็จในหน้าท่ีการงานน้อยกว่า ( X  = 3.75) รองลงมาคือ 
หัวหนา้งานให้ค  าปรึกษา สนบัสนุนท่านให้ไดส้ร้างผลงานและความกา้วหน้าในอาชีพ ( X  = 3.67) 
ต าแหน่งหรือสายงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเจริญเติบโตของงานท่ีปฏิบติั ( X  = 3.60) ท่านไดรั้บ
การสนบัสนุนให้ศึกษาต่อหรือ การส่งไปอบรมจากองคก์ร ( X  = 3.56) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ( X  = 3.48) ตามล าดบั 
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5.1.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรท ำงำนของ
ผู้ตอบแบบสอบถำม ดังนี ้

การท างานดา้นความสุขส่วนบุคคล แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับการท างาน ด้านความสุขส่วนบุคคล โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.73) และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็มใจ      

( X  = 3.87) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานพูดคุยกบัท่านอย่างเป็นมิตร ( X  = 3.86) ท่านปฏิบติังานดว้ย

ความเพลิดเพลิน ( X  = 3.82) เพื่อนร่วมงานชวนท่านสังสรรคห์ลงัเลิกงานหรือเวลาพกั ( X  = 3.79) 

ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความกระตือรือร้น ( X  = 3.75) เพื่อนร่วมงานท างานกับท่าน

ได้อย่างราบร่ืน ( X  = 3.71) เพื่อนร่วมงานให้การช่วยเหลือและให้ก าลังใจเม่ือท่านเกิดปัญหา .             

( X  = 3.65) ท่านใหค้วามช่วยเหลือและใหก้ าลงัใจเม่ือเพื่อนร่วมงานเกิดปัญหา ( X  = 3.63) และขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือท่านปฏิบติังาน ( X  = 3.50) ตามล าดบั 

การท างานดา้นความพึงพอใจในงาน แสดงใหเ้ห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัการท างาน ดา้นความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.64) และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจ เม่ือท่านได้รับมอบหมายงานให้

รับผิดชอบ ( X  = 3.73) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของท่านในการท างาน            

( X  = 3.70) ท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท่านไดรั้บรางวลัจากการปฏิบติังานท่ี

ส าเร็จ และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน ( X  = 3.68) เท่ากนั ท่านปฏิบติังานท่ีทา้

ทายความสามารถไดส้ าเร็จ ( X  = 3.66) ท่านไดรั้บค าชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.62) ผลการ

ปฏิบติังานของท่าน ท าให้องคก์รมีความกา้วหนา้และเกิดการพฒันา ( X  = 3.60) ท่านมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน ( X  = 3.53) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านได้รับการมอบงานเพิ่มขึ้ นเน่ืองจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความสามารถของท่าน ( X  = 3.52) ตามล าดบั 

การท างานดา้นภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน ดา้นภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก               

( X  = 3.59) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก

เพื่อนร่วมงานให้ท าโครงการพิเศษต่างๆของหน่วยงาน ( X  = 3.69) รองลงมาคือ โดยรวมท่านพอใจ

กบังานของท่าน ( X  = 3.63) ท่านมีความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององคก์รน้ี ( X  = 3.58) งานของท่านท า
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ใหท้่านรู้สึกมีพลงัในการท างาน ( X  = 3.55) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้

ท างานท่ีส าคญัเสมอ ( X  = 3.52) ตามล าดบั 

 

5.1.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมสุขในกำร

ท ำงำนของผู้ตอบแบบสอบถำม ดังนี ้

ความสุขในการท างาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ความสุขในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.61) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความสมดุลท่ีดีระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ( X  = 3.73) รองลงมา
คือ ท่านไดป้ระยุกต์ใช้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการคิดวิเคราะห์อย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้งานส าเร็จ และท่านพึงพอใจกบัสุขภาวะในท่ีท างาน (*สุขภาวะ หมายถึง ภาวะของมนุษย ์ท่ี

สมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทางปัญญา และทางสังคม เช่ือมโยงกนัเป็นองคร์วมอย่างสมดุล พ.ร.บ.

สุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.2550) ( X  = 3.62) เท่ากนั โดยรวม ท่านมีความสุขท่ีไดท้ างานในองคก์รของ

ท่าน ( X  = 3.56) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านสามารถบริหารจดัการเวลาท างานของท่านไดอ้ย่าง

เหมาะสม ( X  = 3.52) ตามล าดบั 

 
5.1.5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติของความสัมพนัธ์ในโมเดลปัจจยัดา้นสุขภาวะ

ท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา่ 

1) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2)  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ผลการวิจยัสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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4) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

5) ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้

6) ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้

7)  ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบัติงาน (EP) ผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

8)  ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน 
(HW) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

9)  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

10) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

11)  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

12) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการ
ท างาน (HW) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

13) ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

14) ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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15) ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

16) ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ (WM) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

17) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

18) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

19) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ซ่ึงส่งผลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

20) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขในการท างาน (HW) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

21) ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความสุขส่วนบุคคล (PH) 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

22) ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

23)  ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน (HW) มีอิทธิพลต่อ ภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน 
(EP) ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
 

5.2 อภิปรำยผล 
5.2.1 สมมติฐานด้านประชากรศาสตร์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลทางบวกต่อ

ความสุขส่วนบุคคล อย่างมีนยัส าคญั ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไวซ่ึ้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

สุทินี จงจิตต์ (2558) ไดศึ้กษาความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  

เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากรและ 

หน่วยงานในสังกดั  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยั
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ด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนมากให้ความส าคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มากโดย

ในเร่ืองท่ีมีความสุขมากท่ีสุดคือการท างานอย่างมีความสุข รองลงมาคือการมีส่วนร่วมแสดงความ

คิดเห็น ส่วนเร่ืองท่ีมีความสุขนอ้ยท่ีสุดคือความพึงพอใจต่อสวสัดิการส่วนผลการเปรียบเทียบระดบั

ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ระยะเวลา ในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

5.2.2 สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร พบวา่ 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่ีต่างกัน มีผลต่อปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุข

ขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในบุคลากรแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 

บญัชา สมบูรณ์สุข. (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบติังานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลทุ่งบุหลงั อ าเภอทุ่งหวา้ จงัหวดัสตูล ไดใ้หข้อ้สรุปวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั มหาชนและแนวทางหรือวิธีการนา สู่ความสุขในการ

ท างานของบุคลากรบริษัท มหาชน  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านนโยบายและการ

บริหารงานขององค์กร  แตกต่างกัน มีผลต่อปัจจัยกับด้าน ความก้าวหน้าในการ รองลงมาคือ 

ความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิการและขวญัก าลงัใจ 

และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 

5.2.3 สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกับปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานพบว่า ส่งผล

ทางบวกต่อความสุขในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของ ฐิตารีย์ และ คณะ (2560) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มวยัและ

สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจในการท างาน กบัความสุขในการท างานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สภาพแวดล้อมท่ีดึงดูดใจในการท างาน ในการท างานท่ีมีต่อ

ความสุขในการท างาน สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย และสะอาดตา รองลงมา

คือ สถานท่ีปฏิบติังานมีระบบการป้องกนั และรักษาความปลอดภยัอย่างเขม้งวด และมีอุปกรณ์ท่ี

พร้อมใช้ส าหรับการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เท่ากัน สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ

สะดวกสบายต่อการปฏิบติังาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ สถานท่ีปฏิบติังานมีส่ิงอ านวยความ

สะดวกอยา่งเพียงพอและเหมาะสมกบัการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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5.2.4 สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกับปัจจยัด้านความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน

ส่งผลทางบวกต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ภาวิน, ทองฟู, และ ศศนนัท ์(2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความสุขในการท างานของพนักงานก่อนวยัเกษียณอายุ ใน

โรงงานอุตสาหกรรม จงัหวดันนทบุรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าดา้นความสัมพนัธ์และการ

ยอมรับในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดย

คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กับ

ความสุขในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์สูงท่ีสุด และดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม

และเพียงพอมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด 

5.2.5 สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ ส่งผลทางบวกต่อ

ความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Matthias and Bruno (2019) ท าการศึกษาเร่ือง การเป็นอิสระท าให้เกิดความสุขในท่ีท างาน ผู ้

ความสัมพนัธ์น้ีส าหรับกลุ่มใหญ่หลายประเทศและคน้หาสาเหตุท่ีผูป้ระกอบอาชีพอิสระมีความสุข

กบังานของตนมากขึ้น ผลการวิจยัพบว่าความแตกต่างองคป์ระกอบ เช่น ค่าจา้งท่ีสูงขึ้นหรือจ านวน

ชั่วโมงท างานท่ีน้อยลง ประกอบอาชีพอิสระมีความพึงพอใจกับตนเองมากขึ้นอย่างมากท างาน

มากกว่าลูกจ้าง เราบนัทึก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าองค์กรของท่านมีสวสัดิการการตรวจ

สุขภาพประจ าปีให้กบัผูป้ฏิบติังานทุก รองลงมาคือ เม่ือท่านเจ็บป่วยท่านได้รับสวสัดิการในการ

รักษาพยาบาลอย่างเหมาะสม องค์กรมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

5.2.6 สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างานส่งผลทางบวกต่อ

ความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของสธนา ส านกัวงัชยั (2562) ไดศึ้กษารูปแบบองคก์รแห่งความสุขภาครัฐ กรณีศึกษา : ส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี พบว่า ความกา้วหนา้ในอาชีพตามศกัยภาพ ปัญหาระบบ

การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไม่สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง ผูน้ าสูงสุดยงัไม่

สามารถถ่ายทอดแนวคิดและทิศทางการสร้างความสุขในองค์กรให้บุคลากรรับทราบได้ทุกคน 

บุคลากรใหก้ารยอมรับวา่ สุขภาวะเป็นทุนท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไวค้วามกา้วหนา้ทางการท างานสนบัสนุนท่านใหไ้ดส้ร้างผลงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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สรุปไดว้า่ ตามกรอบแนวคิดของปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์ร พบว่า 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) ส่งผลต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีอิทธิพลทางตรง (DE = 0.389) จึงยอมรับ
สมมติฐาน ขอ้ 5, 6, 7 และ 8 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (PA) ส่งผลต่อความ
ยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีอิทธิพล
ทางตรง (DE = 0.239) จึงยอมรับสมมติฐาน ขอ้ 1, 2, 3 และ 4 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ 
(WM) ส่งผลต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีอิทธิพลทางตรง (DE = 0.204) จึงยอมรับสมมติฐาน ขอ้ 13, 14, 15 และ 16 และปัจจยั
ดา้นความสุขในการท างาน (HW) ส่งผลต่อความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีอิทธิพลทางตรงกบัดา้นความสุขส่วนบุคคล (PH) (DE = 
0.889), ความพึงพอใจในงาน (JS) (DE = 0.794) และภาวะอารมณ์ต่อการปฏิบติังาน (EP) (DE = 
0.790) ตามล าดับ จึงยอมรับสมมติฐาน ขอ้ 21, 22 และ 23 ส่วนปัจจยัด้านความสัมพนัธ์และการ
ยอมรับในท่ีท างาน (RA) และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (PW) มีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบัมากกว่า 0.05 สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในท่ีท างาน (RA) และปัจจยั
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (PW) ไม่ส่งผลต่อความยั่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 9, 10, 11, 12, 17, 18, 19 
และ 20 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน
ในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
ปัจจัยด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนใน

บุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มี
ค่าเฉล่ียโดยรวมน้อยท่ีสุด องคก์รควรมีนโยบายชดัเจน ท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อหัวหน้างานและ
ผูร่้วมงานโดยอิสระ  

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียวเน่ืองจาก

สถานการณ์ไวรัสโคโรน่า 2019 อาจท าใหผ้ลการวิจยัเกิดความคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ดังนั้น 
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เพื่อให้การวิจยัคร้ังต่อไป มีความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์มากขึ้น ผูวิ้จยัขอเสนอการท าวิจยัเชิง

คุณภาพ หรือควรใช้เทคนิคของเคร่ืองมือในการวิจยัอ่ืนๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้

ขอ้มูลเชิงลึกมากขึ้น 

2. การศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อ

ความยัง่ยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึงกลุ่มลูกคา้ในเขต

พื้นท่ีกรุงเทพมหานครเท่านั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในกลุ่มลูกคา้เจนเนอเรชัน่อ่ืนๆ 

ร่วมดว้ย 
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