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สารนิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความอนุเคราะห์จากหลายส่วน ผู ้วิจัย
ขอขอบพระคุณ อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์  ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์ภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ ท่ีกรุณาให้
ความรู้ ช้ีแนะค าแนะน าและแกไ้ขขอ้บกพร่อง จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จ และบุคลากรท่าน
อ่ืนๆ ของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่าน ท่ีกรุณาถ่ายทอดความรู้ตลอดระยะเวลาท่ีได้
ศึกษา ณ สถานท่ีแห่งน้ี  

 ขอขอบคุณ ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัทั้ง 30 ท่านท่ีเป็นพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึงท่ีสละ
เวลาในการเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ และให้เกียรติร่วมเป็นส่วนหน่ึงในงานวิจยั ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะส าเร็จ
ไม่ไดเ้ลย หากขาดขอ้มูลจากทุกท่านท่ียินดีใหเ้ก็บขอ้มูล     

ขอขอบคุณเพื่อนร่วมสาขาการจดัการ รุ่น 24C วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
ทุกท่าน ส าหรับค าแนะน า การตรวจทาน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานวิจยัน้ี
สมบูรณ์ 

ทั้งน้ีผูวิ้จยัมีความส านึกในพระคุณของบิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง เพื่อนสนิท รวมถึงหวัหนา้
งาน ท่ีช่วยเหลือ เป็นก าลงัใจ อ านวยความสะดวกในทุกดา้นท่ีสนบัสนุนให้งานวิจยัน้ีส าเร็จลุล่วงเป็น
อยา่งดี 
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บทคดัย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผูกพนักบัองคก์รและความสุขในการท างาน

ของพนักงานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง ใช้รูปแบบวิจัยเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาในกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ พนักงานประจ าชาวไทยท่ีท างานในบริษทัยาแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ทั้งหมดเป็นพนกังานท่ีผ่านการทดลองงานแลว้ จ านวน 30 คน โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มแบบสะดวก 
ท าการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยน าเคร่ืองมือวดัความสุขดว้ยตนเอง “Happinometer” ซ่ึง
พฒันาโดยสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล มาประยุกตใ์ชใ้นการตั้งค  าถาม ซ่ึงทาง
ผูว้ิจยัไดท้ าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ใชเ้คร่ืองมือดงักล่าวเรียบร้อยแลว้  

ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รมีความสอดคลอ้ง
กัน หากองค์กรให้ความส าคัญในการสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงาน ก็จะส่งผลให้
พนกังานมีความผกูพนัในงานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้ 
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ค าถาม : ในวนัหยดุหรือเวลาวา่งท่านมีการพกัผอ่นประเภทใด 85 
4.3.1.1  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการพูด (Say) 

ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัองคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 86 
4.3.1.2  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการพูด (Say) 

ค าถาม : หากองคก์รมีต าแหน่งวา่ง ท่านจะแนะน าฯมาท างานท่ีน่ีหรือไม่ 87 
4.3.1.3 ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการพูด (Say) 

ค าถาม :ท่านจะปกป้ององคก์ร หากมีใครกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสมฯ 88 
4.3.2.1  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

ค าถาม : หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนสถานท่ีท างานฯ 89 
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ตาราง หน้า 
4.3.2.2  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

ค าถาม : ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รฯ 90 
4.3.2.3  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

ค าถาม : ท่านอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รดีขึ้นฯ 91 
4.3.3.1 ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถ (Strive)  

ค าถาม : ในแต่ละวนัท่านท างานอยา่งมีเป้าหมายอยา่งไรบา้ง 92 
4.3.3.2  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถ (Strive) 

ค าถาม : ท่านทุ่มเทความรู้ เพื่อจะด าเนินงานใหอ้งคก์รบรรลุผลหรือไม่  94 
4.3.3.3  ค าถามเก่ียวกบัทศันคติดา้นการใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถ (Strive) 

ค าถาม : ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จฯ 95 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความสัมพนัธ์ 
 จากการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรมของโลก และมีผลกระทบโดยตรงต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
และการปฏิบติัตวัในชีวิตประจ าวนั จึงท าใหก้ารด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัเผชิญอยู่ภายใตส้ภาวะความ
กดดนัทั้งจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ส่งผลให้องคก์รตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ผูป้ระกอบการมีการปรับตวัในการประกอบธุรกิจ เพื่อใหอ้ยูร่อดในสภาวะเศรษฐกิจดงักล่าว รวมไป
ถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั (ธนวรรณ จ าปา, 2563) 
 การบริหารคนเป็นส่ิงส าคญัของกระบวนการในองคก์ร โดยพนกังานถือว่าเป็นหัวใจ
ส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร ดงันั้นการเปล่ียนแปลงในธุรกิจจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของ
พนักงานในองค์กร โดยความผูกพนัต่อองค์กรและความสุขในการท างานของพนักงาน จึงเป็นส่ิง
ส าคัญท่ีน าพาองค์กรรอดพ้นจากวิกฤติและมีความพร้อมในการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ (Macey & Schneider, 2008) 
 บริษทัยาเป็นธุรกิจหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนการพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยและมีมูลค่าการเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดยมีขนาดตลาดใหญ่เป็นอนัดบั 2 ของภูมิภาค
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Jitra Amornthum, 2564) ทั้งน้ีอุตสาหกรรมยาของไทยสามารถสร้างรายได้
จากการส่งออกให้กบัประเทศ มีตลาดส่งออกหลกัคือประเทศในภูมิภาคอาเซียน โดยการขยายตวั
ของอุตสาหกรรมยาของไทยสามารถสะทอ้นถึงขีดความสามารถในการแข่งขนั (วิจยักรุงศรี, 2564) 
แต่จากสภาวะเศรษฐกิจดังกล่าวท าให้บริษทัยาประสบปัญหาเช่นเดียวกันกับองค์กรอ่ืน ๆ และ
พยายามปรับตวัในการประกอบธุรกิจ มีการคน้หาแนวทางการบริหารงานในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การด ารงอยู่ได ้และขบัเคล่ือนองค์การไปสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนด รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและพฒันาเป็นความผูกพนัต่อ
องคก์รและความสุขในการท างาน เพื่อส่งเสริมคุณภาพในการท างาน 
         ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจและกระตุน้ให้พนักงาน
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานหรือท าหนา้ท่ีของตนจนสุดความสามารถใหก้บัองคก์ร นอกจากน้ีความผูกพนั
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ต่อองคก์รยงัเป็นตวัเช่ือมโยงระหวา่งความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์รอีกดว้ย อีกทั้งความผกูพนัต่อองคก์รยงัช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน ลดค่าใชจ่้าย
ในการสรรหาพนกังานใหม่ และด ารงซ่ึงการรักษาบุคลากรหรือพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
เพื่อลดความเส่ียงความเสียเปรียบทางธุรกิจได้ (ฝ่ายแผนงานและพฒันาระบบกองบริหารทรัพยากร
บุคคล, 2562) 
                ความสุขในการท างานส่งผลใหพ้นกังานมีความรักในงานท่ีท า หากพนกังานมีความพึง 
พอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลใหเ้กิดการท างานท่ีดีและท าใหง้านมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท างานอย่าง
มีความสุขนั้นเป็นส่ิงท่ีบุคลากรพนักงานในองค์กรปรารถนา หากไดท้ างานในท่ีท างานท่ีรู้สึกว่ามี
ความสุขจะท าให้รู้สึกผูกพนักับองค์กร หากองค์กรใดท่ีสามารถท าให้สมาชิกมีความสุขในการ
ท างานก็มีโอกาสท่ีองคก์รนั้นจะประสบความส าเร็จ (คณะแพทยศาสตร์มหาวิทาลยัเชียงใหม่, 2564) 
                เม่ือทั้งความผูกพนัต่อองคก์รและความสุขของพนกังานส่งผลเชิงบวกแก่องคก์รธุรกิจ 
ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะศึกษากรณีศึกษาความผูกพนักบัองคก์รและความสุขในการท างาน
ของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจัย 
1.3.1 ความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึงอยูใ่นระดบัใด 
1.3.2 ความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึงอยูใ่นระดบัใด 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยน้ีเป็น “กรณีศึกษาความผูกพันกับองค์กรและความสุขในการท างานของ

พนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร” มีขอบเขตในการวิจยัดงัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
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ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ าในบริษทัยา
แห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 30 คน  
 

1.4.2 ขอบเขตเชิงเน้ือหา  
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในประเด็นความผูกพนั

กบัองคก์รและความสุขในการท างานโดยมีกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจากกระบวนการ
สัมภาษณ์รายบุคคลแบบเจาะลึก (In - Depth Interview) โดยใชค้  าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi –Structured Interview) โดยน าเคร่ืองมือวดัองค์กรแห่งความสุข Happinometer 
ของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อใชใ้นการประเมินความพึงพอใจ ความผกูพนัองคก์ร คุณภาพชีวิตและ
ความสุขในการท างานใน 11 มิติมาปรับใช้ในชุดค าถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ และแนวคิดความ
ผกูพนักบัองคก์รของ Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003) มาปรับใชใ้นชุดค าถามเพื่อใชใ้น
การสัมภาษณ์ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความผกูพนักบัองคก์ร 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี  
ผูว้ิจยัท าการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีในพื้นท่ีบริษทัยาแห่งหน่ึง 
 

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
การวิจยัคร้ังน้ีจะใชเ้วลาด าเนินการวิจยัตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2566 โดยจะเร่ิมเก็บ

ข้อมูลหลังจากได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน หรือ  Institutional 
Review Board (IRB) เป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ จนถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 

 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 ผูบ้ริหารได้ทราบสภาวะปัจจุบนัของความผูกพนักับองค์กรและความสุขของ

พนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง 
1.5.2 ผูบ้ริหารไดท้ราบแนวทางท่ีจะสามารถพฒันาธุรกิจในอนาคตได ้
1.5.3 เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั และน าไปใช้ต่อยอดในการท าการวิจยัธุรกิจ

ประเภทอ่ืนๆ ต่อไป 
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1.6 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
 ความผูกพนักบัองคก์ร (Employee Engagement) หมายถึง การแสดงออกทางจิตวิทยา

ถึงความพยายามของสมาชิกในองคก์รท่ีมีต่องานและองคก์ร โดยเก่ียวขอ้งกบัความเช่ือของพนกังาน
ท่ีมีต่อองค์กร ท่ีแสดงออกมาทางด้านพฤติกรรม การนึกคิดและความรู้สึก มีความเก่ียวข้องกับ
ประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน โดยช่วยขดัเกลากระบวนการท างานของพนักงานท่ีจะ
แสดงออกมาระหวา่งท่ีท างาน (William A. Kahn, 2533)  

ในขณะท่ี Hewitt Associates ไดมี้มุมมองเก่ียวกบัความผูกพนักบัองคก์รว่า พฤติกรรม
เป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร โดยความผูกพันของพนักงาน
ประกอบไปดว้ย 3 พฤติกรรมหลกั คือ การพูด (Say) การด ารงอยู่ (Stay) และการท่ีพนักงานไดใ้ช้
ความพยายามเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองคก์ร 
(Hewitt Associates, 2546) อ้างถึงใน (กรณ์ธนัญ กิมศุก , 2563) และยงัหมายถึงการแสดงออกถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อองค์กร การแสดงถึงความเช่ือมัน่และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ขององค์กร โดยมีการอุทิศตน ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังาน มีความจงรักภกัดี และมี
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รตลอดไป (ธิตานนัท ์พงศล์ะไม, 2560) 

ความสุขในการท างาน (Work Happiness) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์
ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกัอนัเป็นผลมาจากการท างาน (Durner, 2547) ตอ้งการ
ใหต้นเป็นท่ียอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน ไดท้ างานในท่ีองคก์รท่ีมัน่คง มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน สามารถเขา้ถึงโอกาสในการพฒันาตนเอง มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตากรุณา เพื่อน
ร่วมงานท่ีจิตใจดี มีความจริงใจ ไดรั้บสวสัดิการท่ีพอเพียง และไดรั้บความปลอดภัยจากการท างาน 
(Kittisuksatit, et al. 2558) ทั้งน้ีความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล
ส่งผลใหเ้กิดการตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลท่ีเกิดใน
การท างาน โดยจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน น าไปสู่การด าเนินงานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ท าใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เป็นผลท าใหอ้ตัราการลาออกในองคก์ร
ลดลง 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “กรณีศึกษาความผูกพนักบัองค์กรและความสุขในการท างาน
ของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์ร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4 ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวิจยัน้ี 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนักบัองค์กร 
ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่งในองค์กร โดยมีส่วนท าให้

องคก์รไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ร ช่วยลดความสูญเสียในดา้นต่างๆใน
องค์กรไม่ว่าจะเป็นอตัราการขาดงาน อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน ส่งผลให้พนักงานมีการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การผลกัดนัให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้  านิยามของความผกูพนักบักบัองคก์รในหลายทศันคติ ดงัน้ี  

เคลแมน (Kelman, 1958) ได้ให้ค  านิยามความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความเช่ือทาง
จิตวิทยาของบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร มีความรู้สึกผูกพนักบังาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
และมีความเช่ือในค่านิยมขององคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์ร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์ร เช่น ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน 

2. การยึดถือในองคก์ร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์รและมีคามภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3. การซึมซับค่านิยมขององค์กร (Internalization) คือ การท่ีบุคคลรับเอาค่านิยมของ
องคก์รมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
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แนวความคิดของบูชานัน (Buchanan, 1974) อา้งถึงใน (สุนีย ์เวชพราหมณ์, 2546) ได้
กล่าวว่าความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์ร ส่งผลให้
เกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันและมีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ โดยแบ่งเป็น 3 ประการ คือ  

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร ( Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน และยอมรับในค่านิยม ความเช่ือ วฒันธรรม ตลอดจนวตัถุประสงค์ขององค์กรโดย
เสมือนวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2. ความเก่ียวพนักับองค์กร (Involvement)โดยการมีส่วนร่วมในองค์กรตามบทบาท
ของตนอยา่งเตม็ท่ี โดยมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 

สเตีย ร์ส  (Steers, 1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันกับองค์กรว่ า เ ป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ี
กลมกลืน โดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วม
กิจกรรมขององคก์ร โดยความผกูพนักบัองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึง  

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร  
3. ความเตม็ใจท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 
สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1992) ได้กล่าวถึงความหมายของความ

ผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกอันเกิดจากระดบัของความรู้สึกในความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ของพนกังานกบัองคก์ร โดยลกัษณะของความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป  
2. ความเตม็ใจอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร  
3. ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร  
สุชาดา พรมรักษ ์(สุชาดา พรมรักษ,์ 2553) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รคือความรู้สึก

ของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรมและความรู้สึก ท าใหบุ้คคลท่ีท างาน
ในองคก์รรู้สึก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมีส่วนท าใหอ้งคก์รเติบโตขึ้น  

นุสรัต (Nusrat Khan, 2558) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การมีส่วนร่วม 
รู้สึก ผกูพนัของพนกังานในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตไดม้ากท่ีสุด และส่งผลต่อผลก าไรสูงสุดต่อ
องคก์ร โดยความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับทุกองคก์ร เพราะส่ิงเหล่าน้ี
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จะเป็นเหมือนการดูแลพนักงานและท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรและอยากท่ีจะอยู่ใน
องคก์รต่อไป 

สิริอร (สิริอร วิชชาวุธ , 2549) ได้น าเสนอเร่ืองมนุษย์มีความต้องการ 5 ขั้น ของ 
Abraham Harold Maslow ซ่ึงจะเกิดขึ้ นตามล าดับขั้น โดยบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนอง
ตามล าดบัขั้น เม่ือไดรั้บการตอบสนองในแต่ละขั้นจนเป็นท่ีพอใจก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อไป
ตามล าดบั ซ่ึงความตอ้งการจะเร่ิมตน้ในขั้นต ่าก่อนและจะกา้วขึ้นต่อไปในแต่ละขั้นตามล าดบั เม่ือ
กา้วสู่ความตอ้งการขั้นท่ี 5 ได ้บุคคลนั้นจะเป็นบุคคลท่ีพฒันาศกัยภาพของตนได ้(self-actualizing 
person) ตามแนวคิดความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์5 ขั้น ดงัน้ี  

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นสรีระ (Physical needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมนุษย์
ตอ้งการมีชีวิต และมีส่ิงเร้าท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นสรีระได ้เช่น อาหาร น ้ า อากาศ 
การนอนหลบั เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการความ
มัน่คง ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น เงิน การมีงานท าท่ีมัน่คง มีท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้  

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ (Need of love, Affection and 
Belongingness) เป็นความตอ้งการในความรัก ความเขา้ใจ การให้ความรักและการได้รับความรัก 
โดยมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและการถูกครอบครองเป็นล าดบัต่อมา โดยจะเห็นไดจ้ากบุคคลตอ้งการ
เป็น ส่วนหน่ึงของกลุ่มต่างๆ เช่น มีความตอ้งการในการเป็นสมาชิกในกลุ่มเพื่อนท่ีท างาน กลุ่ม
ศาสนา ครอบครัว เป็นตน้  

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการดา้นศกัด์ิศรีและความภาคภูมิใจในตน (Self-esteem) เป็นความ
ตอ้งการในการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ไดรั้บการยกย่องในความสามารถของตนเอง เช่น การได้
เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บประกาศนียบตัร การไดรั้บปริญญา เป็นตน้  

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างสมบูรณ์เต็มท่ี (Need for self-
actualization) เป็นความตอ้งการท่ีจะเติมเต็มและพฒันาในศกัยภาพของตนเอง  ดงันั้นการไดท้ าใน
ส่ิงท่ีตนเองปรารถนาท่ีจะท าดว้ยความสุข แปลว่าเห็นว่าส่ิงท่ีไดท้ านั้นเป็นส่ิงท่ีตนเองควรท า ซ่ึงจะ
เป็นช่วงเวลาท่ีบุคคลก าลงัพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
องคก์ารอนามยัโลก (Burton, J., 2010) อา้งอิงใน (ชาญวิทย  ์วสันตธ์นารัตน์, 2559) ได้

ใหเ้หตุผลท่ีองคก์รควรมีการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งความสุข ดงัน้ี  



 
 

 

8 

1. เพื่อเป็นการสร้างจริยธรรมในการบริหารงานและส่งเสริมสิทธิของพนักงาน  โดย
องคก์รควรสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน มีการส่งเสริมสิทธิของพนกังาน มาตรฐาน
การท างาน ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และบริหารองคก์รดว้ยความโปร่งใส องคก์รควรให้พนกังาน
เรียนรู้สิทธิท่ีตนเองควรไดรั้บตามท่ีกฎหมายก าหนด นอกจากน้ีพบวา่พนกังานไม่เพียงตอ้งการความ
ปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเท่านั้น แต่ยงัตอ้งการความเป็นอยู่ทั้งของตนเอง ชุมชน
และสังคมท่ีย ัง่ยนื 

2. เพื่อเป็นการส่งเสริมความส าเร็จขององคก์ร โดยมองวา่ในระยะยาวความส าเร็จ และ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รขึ้นอยูก่บัปัจจยัดา้นสุขภาพ (ทั้งดา้น ร่างกายจิตใจและความ
พึงพอใจในการท างาน) และความปลอดภยัของพนกังาน นอกจากน้ีองคก์รแห่งความสุขช่วยลดการ
ลาออก การขาดงาน ความเจ็บป่วยของพนักงาน อีกทั้งยงัช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร 
รวมถึงช่วยให้พนกังานมีคุณธรรม มีแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจความรักความผูกพนัต่อ
องคก์ร อีกทั้งยงัท าใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์รดีขึ้น 

3. มีกฎหมายเพื่อปกป้องสิทธิเสรีภาพของพนกังาน ป้องกนัพนกังานจากอนัตรายจาก
การท างาน เพื่อหลีกเล่ียงค่าปรับและการเรียกร้องของพนกังาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อสุขภาพ 
ความปลอดภยัและความเป็นอยูท่ี่ดีแก่พนกังาน  

4. องค์กรแห่งความสุขเป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลระดบัโลก  เน่ืองจากทั้ง
องคก์ารอนามยัโลก (WHO) และองคก์รแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ต่างเห็นว่า แรงงานทัว่โลก
ยงัมีปัญหาเร่ืองสุขภาพ ความปลอดภัยและความเป็นอยู่ท่ีดี ดังนั้นองค์กรควรพยายามส่งเสริม
เง่ือนไขในการท างานท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของ Herzberg กล่าวว่าความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั (Frederick Herzberg, 2509) อา้งอิงใน (กิตติศกัด์ิ นิรินทร์, 2550) ไดแ้ก่  

ปัจจยัจูงใจ (Motivational factor) เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลพึงพอใจและเกิดความรักใน
งานท่ีท า ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง โดยจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลไดป้ฏิบติังานดว้ย
ความพึงพอใจ ส่งผลใหบุ้คคลในองคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จทนัตาม
เป้าหมาย สามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ มีการป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีจะเกิดขึ้น และเม่ือท างาน
ส าเร็จตามเป้าหมายก็เกิดความรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจในผลส าเร็จของงาน  

2. การไดก้ารยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บเกียรติและการยอมรับนับถือ
จากคนรอบขา้ง หรือไดรั้บการยกย่องชมเชยในความสามารถของตน รวมถึงการแสดงความยินดี 
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การให้ก าลงัใจรวมถึงการแสดงออกท่ีแสดงถึงการยอมรับในความสามารถเ ม่ือบุคคลนั้นไดท้ างาน
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยท่ีการยอมรับนบัถือจะแฝงในความส าเร็จของงานดว้ย  

3. ลักษณะของงานท่ีท า (Work itself) คือ งานท่ีท ามีความน่าสนใจ โดยต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายความสามารถให้ตอ้งลงมือปฏิบติั หรือเป็นงานท่ีมีคุณค่า 
โดยลกัษณะงานสามารถท าโดยล าพงัไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและมีอิสระใน
งานท่ีท า 

4. ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การท่ีบุคคลได้มีโอกาสในการเจริญเติบโตใน
หน้าท่ีการงาน มีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น ภายในองค์กรไดม้อบโอกาสให้ไดรั้บการ
ฝึกอบรมหรือไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม โดยส่ิงดงักล่าวจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรในองคก์รอยาก
ท างานมากยิง่ขึ้น 

5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย
และมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงาน โดยบุคลากรจะตอ้งมีความรับผิดชอบในงานท่ีท าและผูบ้ริหารมี
การมอบให้พนักงานไดมี้ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานดว้ยการให้อิสระแก่บุคลากรในการท างาน ลด
การควบคุม แต่ยงัคงรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบติันั้น 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงโดย
ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็น โดย
เป็นส่ิงท่ีช่วยท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานได ้แต่ไม่ไดมี้ผลมากพอท่ีจะจูงใจให้
พนักงานตอ้งการท างานได ้และไม่ไดจู้งใจให้พนักงานมีการท างานไดดี้ยิ่งขึ้น แต่ในทางกลบักนั
หากขาดปัจจยัดังกล่าวในการท างานแลว้ อาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างานได้ 
น าไปสู่การลาออกของพนกังานในท่ีสุด ทั้งน้ีปัจจยัค ้าจุนประกอบไปดว้ย 

1. เงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน์ (Salary) คือ เงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ี
องค์กรไดม้อบให้บุคลากรในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ 
หรือการเล่ือนต าแหน่งโดยเป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรในองคก์รนั้นๆ  

2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of growth) คือ การท่ีบุคคล
ได ้เล่ือนต าแหน่งภายในองคก์รรวมทั้งสถานการณ์ท่ีส่งผลให้บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหน้าใน
อาชีพ  

3. ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 
relation superior, subordinate and peers) คือ  การติดต่อ ส่ือสารระหว่ างกัน  โดย ท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีการท างานร่วมกนัอยา่งมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
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4. สถานภาพในการท างาน (Status) คือ งานท่ีไดท้ านั้นเป็นอาชีพท่ียอมรับนับถือของ
สังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และมีความส าคญัต่อองคก์ร 

5. นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) คือ การบริหาร
และการจดัการ รวมถึงการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร มีการก าหนดนโยบายในองคก์รท่ีชดัเจน และ
มีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

6. สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในองค์กร 
เช่น แสงสว่าง ระดบัความดงัของเสียง อากาศ ชัว่โมงในการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ  

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) คือ ความรู้สึกท่ีมีต่องานอันเป็นผลมาจาก
องคป์ระกอบในการท างานในหนา้ท่ีของบุคคล เช่น ท่ีอยู่อาศยั สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความ
สะดวกในการเดินทาง เป็นตน้ 

8. ความมัน่คงในงาน (Job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลต่อความมั่นคงในการ
ท างาน อาชีพ หรือองคก์ร  

9. การควบคุมงาน (Technical supervision) คือ วิธีการหรือความสามารถในการ
บริหารงานอย่างยุติธรรมในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีลกัษณะการบงัคบับญัชาของ
ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม มีการแบ่งภาระงานและมอบหมายงานดว้ยความชดัเจน และมีการรับ
ฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

รวมศิริ (รวมศิริ เมนะโพธ์ิ, 2550) กล่าววา่ การท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานอย่างมีความสุข
ไดน้ั้นจะตอ้งไดท้ างานท่ีรู้สึกว่ามีความสุขท่ีจะท า รู้สึกผกูพนั และสนุกสนานกบัการท างาน และได้
ท างานท่ีไม่รู้สึกว่าตนเองได้ท างาน  น าไปสู่การได้ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตรงกับ
จุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 

ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551) กล่าววา่ ประสบการณ์ความสุขใน
การท างานเป็นส่วนส าคญัในการท างาน เน่ืองจากความสุขคือพลงัของอารมณ์ทางดา้นบวก ท าให้
เกิดความรู้สึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีตามมา ซ่ึงก็คือผลงานท่ีท ามีการบรรลุจุดมุ่งหมาย
ท่ีวางไว ้ประกอบกบัความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดคุณค่าและมีประสิทธิภาพต่อไป 

ณัฐชนันท์พร ทิพยรั์กษา (ณัฐชนันท์พร ทิพยรั์กษา, 2556) กล่าวว่า การท างานโดยท่ี
ภาวะจิตใจไม่มีความทุกข ์มีอารมณ์ดี สบายทั้งกายและใจ มีความเพลิดเพลินในขณะท างานหนกั ไม่
รู้สึกเหน็ดเหน่ือยหรือเกิดความเบ่ือหน่าย โดยมีปัจจยัหลกัท่ีท าให้เกิดการท างานไดอ้ย่างมีความสุข 
โดยมีอยู ่4 ปัจจยั คือ  
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1. ลักษณะของงาน คือ งานท่ีมีความท้าทาย มีการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้
แสดงออกถึงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีและท าใหรู้้สึกวา่งานท่ีท านั้นมีคุณค่า  

2. วฒันธรรมการท างาน คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดต้ดัสินใจและมีส่วนร่วม อีก
ทั้งมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานร่วมกนั 

3. ปัจจยัแวดลอ้ม คือ สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวย
ความสะดวกในการท างาน รวมทั้งความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  

4. ภาวะผูน้ า คือ การท่ีผูบ้ริหารหรือเพื่อนร่วมงานมีส่วนส่งเสริมในการท างาน มีการ
ก าหนดทิศทางขององคก์ร มีการวางนโยบายท่ีชดัเจนในการท างาน โดยสามารถส่งผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานท่ีดีได ้ 

องค์กรแห่งความสุข (ศุลีพร เพชรเรียง , 2562) เป็นแนวคิดหลกัท่ีมุ่งด าเนินงานกับ
กลุ่มเป้าหมายหลกั คือคนท างานในองค์กร ซ่ึงเป็นก าลงัหลกัของทั้งครอบครัว องค์กร ชุมชนและ
สังคม เม่ือคนท างานในองค์กรมีความสุขย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร 
ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมท่ีมีความสุขท่ีย ัง่ยืน โดยการสร้างความสุขในท่ี
ท างานนับว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารองค์กรก่อให้เกิดการรังสรรค์ทางความคิด ท าให้คน
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งยงัช่วยลดความตึงเครียดจากการท างานและลด
ความขดัแยง้ในองคก์ร  

จากแนวคิดดงักล่าวจึงท าให้สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึง
เป็นหน่ึงในเครือข่ายท่ีได้รับการสนับสนุนจากส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรในการพฒันา 
เคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตและความสุข ท่ีเรียกวา่ HAPPINOMETER ซ่ึงเป็นทั้งคู่มือและเคร่ืองมือใน
การวดัคุณภาพชีวิต และความสุขด้วยตนเองของคนท างานในองค์กรต่างๆ ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และสามารถก าหนดระยะเวลาในการ วดัคุณภาพชีวิตและความสุขของ
คนท างานในประเทศไทยได้แบบ Real time เป็นระยะๆ สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการติดตาม
ประเมินผล คุณภาพชีวิตและความสุขของคนท างานในประเทศไทยไดทุ้กภาคส่วน ซ่ึงมีขอ้ส าคญั
คือสามารถน าผลท่ีไดม้าสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสุขของคนท างานไดท้นัที  

HAPPINOMETER เป็นเคร่ืองมือส ารวจความสุขด้วยตนเอง พฒันาโดยสถาบนัวิจยั 
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ไดรั้บทุนสนับสนุนจากส านักสนับสนุนสุขภาวะ องค์กร 
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ เร่ิมใช้ในองค์กร 5 ภาคส่วน ได้แก่ ภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ เอกชน วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และ วิสาหกิจ ชุมชน อย่างแพร่หลายทัว่
ประเทศ ตั้งแต่ปี พ.ศ.2552 และ ใชส้ ารวจคุณภาพชีวิตและ ความสุขของคนท างานในองคก์ร และ 
องคก์รแห่งความสุขรายปีระดบัประเทศมาอย่าง ต่อเน่ือง ตั้งแต่ปี พ.ศ.2555 มาจนถึงปีล่าสุดคือ ราย
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ปี พ.ศ.2565 ดงันั้น HAPPINOMETER จึงเป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตและความสุข ท่ีน่าเช่ือถือ ท่ี
ผ่านกระบวนการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎีท่ี เก่ียวข้องกับการพฒันาเคร่ืองมือวดัความสุข 
(HAPPINOMETER) ตลอดจน ผ่านการวิเคราะห์จากกระบวนการวิจัย ท่ีเก่ียวข้องโดยตรง กับ
คุณภาพชีวิต และความสุขของคนท างานทั้งคนท างานในภาครัฐบาล และภาคเอกชนท่ีเป็นภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรมและภาคบริการ (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555). 
 

โดยเคร่ืองมือส ารวจความสุขดว้ยตนเอง “Happinometer” ประกอบดว้ย 11 มิติ ไดแ้ก่ 
1. Happy Body (สุขภาพดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรพึงพอใจสภาวะสุขภาพกาย

ของตนเอง มีร่างกายแขง็แรง สมส่วน 
2. Happy Relax (ผ่อนคลายดี)  หมายถึง การท่ีคนในองค์กรความพึงพอใจท่ีได้

ออกแบบชีวิตดว้ยตวัเอง สามารถจดัสรรเวลาใหไ้ดรั้บการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอและมีคุณภาพ 
3. Happy Heart (น ้ าใจดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบ

ขา้ง ไดรู้้สึกช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ใหก้บัส่วนรวม  
4. Happy Soul (จิตวิญญาณดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรเขา้ใจส่ิงท่ีถูกและผิด รู้จกั

การใหอ้ภยั มีคุณธรรม ศีลธรรม  
5. Happy Family (ครอบครัวดี)  หมายถึง การท่ีคนในองค์กรมีความพึงพอใจใน

ครอบครัวท่ีอยูร่่วมกนั มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ทั้งกบัพ่อแม่ ญาติ ๆ หรือสามีภรรยา และลูก 
6. Happy Society (สังคมดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรเห็นประโยชน์ของคนใน

สังคมเป็นส าคญั มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนในสังคม สามารถอยูร่่วมกบัคนในสังคมโดยไม่ก่อความ
เดือดร้อน 

7. Happy Brain (ใฝ่รู้ดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรปรับตวัไดท้นัเหตุการณ์ มีความ
พึงพอใจและใคร่เรียนรู้ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  

8. Happy Money (สุขภาพเงินดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรมีความพึงพอใจด้าน
การเงิน มีค่าใชจ่้ายท่ีสมดุล  

9. Happy work-life (การงานดี) หมายถึง การท่ีคนในองค์กรเห็นคุณค่าของตนเองใน
การท างาน มีความรู้สึกรักและสนุกในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

10. Engagement (มิติความผกูพนั)  
11.Work-life Balance (มิติสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน) 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

1 Measuring Employee Happiness: 
Analyzing the Dimensionality of 
Employee Engagement 

Abdul Kadir Othman, 
Zamalia Mahmud, 
Sheeren Noranee, and 
Fauziah Noordin 
(2018) 

Mix Research  Method  เ ชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณ 
โดยการศึกษาแบ่งเป็น 2 phase 
โดย  
- Phase1 สัมภาษณ์กลุ่มโดยมีการ
คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็นตวัแทน
ของวิทยาลยั 
- Phase2 แบบสอบถามท าใน
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 9000 คน
จากต่างวิทยาลยั 

ความสุขของพนักงานมีความส าคัญต่อการ
สร้างผลผลิตขององค์กร หน่ึงในความสุขคือ
ความผูกพันของพนักงาน โดยความสุข
ประกอบด้วยสามมิติ ได้แก่ กระบวนการ
บริหาร ภาวะผูน้ า และความพึงพอใจในงาน 

2 Modeling the impact of Employee 
engagement and Happiness on 

Nivethitha Santhanam 
(2019) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) 
ท าแบบสอบถามในพนักงานใน

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานและความสุขในท่ีท างานมีต่อการลด

2.3 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

burnout and turnover intention 
among blue-collar workers at a 
manufacturing company 

บริษทัจ านวน 1800 คน (Paper-
based survey questionnaire) 

ภาวะการหมดไฟในการท างานและการลาออก
ของพนักงาน ทั้ งน้ีขึ้ นกับประสิทธิภาพของ
บุคคลและองคก์ร 

3 Organizational Success: How the 
presence of happiness in the 
workplace affects employee 
engagement that leads to 
organizational success 

Kevin K. Claypool 
(2017) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถามออนไลน์อา้งอิง
การวดัผลของ Oxford Happiness 
และ SHRM Work Engagement 
Inventory instruments ศึกษาใน
ขนาดตวัอย่างจ านวน 84 คน จาก
คุณครูในโรงเรียนระดบั K-12 

ความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์โดยตรง
กับ ความผูกพันของพนักงาน โดยน ามาซ่ึง
ผลผลิตท่ีดีในองค์กรและท าให้องค์กรปรสบ
ความส าเร็จ 

4 The Effect of Affective 
Organizational Commitment, Job 
Satisfaction, and Employee 

Unggul Kustiawan, 
Pardamean Marpaung, 
Unik Dwi Lestari, Egi 

เชิงปริมาณ (Quantitative) 
โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
ท าการศึกษาพนักงานในบริษทั

ความสุขในการท างานได้รับอิทธิพลมาจาก
อารมณ์ ความมุ่งมัน่ ความพึงพอใจในงาน โดย
ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนั
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

Engagement on Job Happiness and 
Job Performance on Manufacturing 
Company in Indonesia 

Andiyana (2022) อุตสาหกรรมในอินโดนี เ ซีย 
จ านวน 275 คน 

ของพนักงานในองค์กร น าไปสู่การก าหนด
นโยบายขององค์กร เพื่อปรับปรุงองค์กรให้ดี
ขึ้นและด ารงไวซ่ึ้งพนกังานในองคก์ร 

5 Flexitime and employee happiness at 
workplace: A quantitative study of 
software houses 

Madiha Kiran (2018) เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถาม ท าการศึกษาใน
พนักงานบริษัทซอฟต์แวร์แห่ง
หน่ึง จ านวน 358 คน 

ความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขของพนักงานในองค์กรอย่าง มี
นัยส าคญั โดยการให้ดุลยพินิจแก่พนักงานใน
การตดัสินใจเลือกเวลาท างาน สถานท่ีท างาน 
ต าแหน่งงาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ จะท า
ให้พนักงานมีความสุขและส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้

6 Organizational resources, 
organizational engagement climate, 
and employee engagement 

Simon Albrecht, Emil 
Breidahl and Andrew 
Marty (2018) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใ ช้ แ บบสอบถ ามออนไลน์  
ประชากรในประเทศออสเตรเลีย 

ทรัพยากรขององค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร 
แ ล ะ ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง พ นั ก ง า น  มี
ความสัมพนัธ์กนัโดยตรง โดยมีประโยชน์ใน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

โดยผูเ้ขา้ร่วมตอ้งมีอายุ 18 ปีขึ้น
ไปและตอ้งท างาน 20 ชัว่โมงต่อ
สัปดาห์ขึ้นไปในองคก์รเป็นเวลา
มากกว่าสามเดือน ศึกษาในกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2,681 คน  

การพฒันาโครงสร้างขององค์กร น าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไวไ้ด ้

7 Evaluation of the employees’ 
engagement factors importance 
methodology including generation Y: 
Case study in Czech company 

Petra Horvathova 
Marie Mikusova and 
Katerina Kashi (2019) 

เชิงคุณภาพ (Qualitative) โดย
การสัมภาษณ์แบบ Focus Group 
ในผูเ้ช่ียวชาญ 10 คน (ผูจ้ ัดการ
ฝ่ายบุคคลและสายงาน)  ใน
บ ริ ษั ท แ ห่ ง ห น่ึ ง ใ น
สาธารณรัฐเชค 

ความผูกพนักบัองคก์รมีผลกระทบโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและ
ประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อ
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ร หาก
พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยก็น ามา
ซ่ึ ง ก า ร สูญ เ สี ยพนัก ง าน  โดย ปั จ จัย ท่ี มี
ผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัจะแตกต่างกนั
ไปตามอายขุองพนกังาน 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

8 Effect of work motivation and job 
satisfaction on employee 
performance: Mediating role of 
employee engagement 

Setyo Riyanto, Endri 
Endri and Novita 
Herlisha (2021) 

เชิงคุณภาพ (Qualitative) โดย
ท าการศึกษาในนักพัฒนา IT 
จ านวน  103 คน ในบริษัทไอที
แห่งหน่ึงในประเทศอินโดนีเซีย 

แรงจูงใจในการท างานมีผลดีต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน โดยแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในงาน มีผลในเชิงบวกต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการเพิ่มความ
ผูกพนัของพนกังานในองคก์รจะสนับสนุนให้
พนกังานมีความกระตือรือร้นและท างานอย่าง
สร้างสรรคม์ากขึ้น น าไปสู่การบรรลุผลตามท่ี
องค์กรต้องการ ดังนั้ นองค์กรควรส่งเสริม
พนักงานเพื่อสร้างความพึงพอใจในงาน และ
แรงจูงใจในงานของพนกังานเพื่อให้มี Passion 
ในการท างานและการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

9 How Toxic Workplace Environment 
Effects the Employee Engagement: 

Samma Faiz Rasool, 
Mansi Wang, Minze 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใช้แบบสอบถามออนไลน์ใน

สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลกระทบต่อ
การท างาน น ามาสู่ความผูกพนัของพนักงาน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

The Mediating Role of 
Organizational Support and 
Employee Wellbeing 

Tang, Amir Saeed and 
Javed Iqbal (2021) 

พนักงาน 301 คน ท่ีท างานใน
บริษัทวิสาหกิจขนาดเล็กและ
ขนาดกลางในประเทศจีน 

กับองค์กร หากสภาพแวดล้อมของท่ีท างาน
เป็นพิษจะส่งผลเสียต่อความผูกพันของ
พนักงาน  ท าให้พนักงานมีความรู้สึกด้านลบ
และกระจายออกไปยงัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
น ามาซ่ึงความรู้สึก เช่น การถูกคุกคาม การ
กลั่นแกล้งและการเหยียดหยามอาจเ ป็น
อนัตรายและน าไปสู่ความเครียดโดยไม่จ าเป็น 
ทั้งน้ีความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังานจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมของพนักงาน และช่วยเพิ่มความ
ผูกพันของพนักงานต่องานและต่อองค์กร 
ดงันั้นหากองคก์รมีการสนบัสนุนท่ีดี ก็จะช่วย
เพิ่มการมีส่วนร่วมของพนกังานกบังานและกบั
องคก์ร 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

10 The mediating effect of job 
happiness on the relationship 
between job satisfaction and 
employee performance and turnover 
intentions: A case study on the oil 
and gas industry in the United Arab 
Emirates 

Waleed Al-Ali, Ali 
Ameen, Osama Isaac,  
Gamal S. A. Khalifa, 
Ahmed Hamoud 
Shibami 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถามในพนกังาน 722 
คน ในอุตสาหกรรมน ้ ามันและ
เ ช้ื อ เพ ลิ ง ในประ เทศสห รัฐ
อาหรับเอมิเรตส์ 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับปัจจยัด้านผลการปฏิบติังานของพนักงาน
และความสุขในการท างาน โดยความสุขใน
งานท าใหก้ารลาออกของพนกังานลดลง ดงันั้น
องค์กรควรรักษาไวซ่ึ้งความสุขของพนักงาน 
โดยมีการก าหนดนโยบายท่ีจะช่วยรักษา
ความสุขของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน น ามาซ่ึงการช่วย
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรและท าให้
พนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รในท่ีสุด 

11 คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทั เบรนน์
แทก็ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ธิตานนัท ์พงศล์ะไม 
(2560) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใช้แบบสอบถาม ท าการศึกษา
วิจยัเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ

องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่  
- ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
- ลกัษณะการบริหาร  
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ท า ง านกับคว ามผู กพันของ
พนกังานบริษทัแห่งหน่ีง จ านวน 
261 คน 

- สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ  
- การพฒันาและการใชข้ีดความสามารถ 
- ดา้นสังคมสัมพนัธ์ 
- ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ส่งผล  
- ดา้นความกา้วหนา้และมนัคงในงาน 
ทั้งหมดน้ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

12 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง 

อริสรา เพชรานนท ์
(2560) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดย
การวิ จัย เ ชิ งส ารวจ  ( Su rvey 
R e s e a r c h )  โ ด ย ก า ร ใ ช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ท าการศึกษาวิจัยในประชากร

ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความมัน่คงใน
การท างาน โอกาสความก้าวหน้าและการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานท่ี รับผิ ดชอบ 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ลูกจา้งจา้งเหมาบริการการไฟฟ้า
ฝ่ า ย ผ ลิ ต แ ห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไท ย 
(ส านักงานใหญ่)  สั งกัด ฝ่ าย
ก่อสร้างระบบส่ง 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น 
บริษทัรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุ่ น 

ตวงรัชฏ ์พยคัฆนนัท ์
(2561) 

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) 
ท าการน า เสนอทางสถิ ติ เ ชิง
พรรณนา (Descriptive Research) 
ซ่ึ ง เ ก็ บ ข้อ มู ล แบบปฐมภู มิ  
(Primary Source) โดยการใช้
แบบสอบถาม ท าการศึกษาใน
พนักงาน ท่ีก าลังท า งานอยู ท่ี
บริษัทรับเหมา สัญชาติไทย -
ญ่ีปุ่ น ท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ผูจ้ดัการ

หากพนกังานไดมี้โอกาสท่ีจะไดใ้ชค้วามรู้และ 
ความสามารถในการท างานตรงกบัท่ีตนเองมี
และสนใจอีกทั้ งบริษัทได้มีการจัดเต รียม
เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีท าให้สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และมีโอกาสเรียนรู้และมี
ส่วนร่วมในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆจะช่วยให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ทั่ั่วไป จ านวน 62 คน 

14 องคก์ารแห่งความสุข: มุมมองจาก
อาจารยม์หาวิทยาลยั HAPPY 
WORKPLACE FROM THE 
PERSPECTIVE OF UNIVERSITY 
LECTURERS 

พงศกร ศรีรงคท์อง 
(2022) 

เชิงคุณภาพ (Qualitative) โดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก มีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัมี 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มผูบ้ริหารระดบัคณะ จ านวน 
3 คน ประกอบด้วยคณบดี รอง
คณบดี ฝ่ ายบ ริหาร  และรอง
คณบดีฝ่ายกิจการนักศึกษา และ
กลุ่มอาจารยท่ี์มีอายุ 30 ปี ขึ้นไป
และปฏิบติังานมาอย่างน้อย 2 ปี 
จ า น ว น  1 0  ค น  จ า ก ค ณ ะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

แนวทางสู่การเป็นองค์การ แห่งความสุขมี 3 
แนวทาง ประกอบดว้ย  
1. แนวทางด้านผูน้ าองค์การ เช่น การสร้าง
วิสัยทศัน์ 
2.  แนวทางด้านการจัดตั้ งหน่วยงานด้าน
องค์การแห่งความสุข เช่น การส ารวจความ
ต้องการ เ ร่ืององค์การแห่งความสุขของ
บุคลากร  
3. แนวทางด้านการสร้างวฒันธรรมองค์การ
แห่งความสุข ไดแ้ก่ การให้บุคลากรมีกิจกรรม
พบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ในเร่ืององค์การแห่ง
ความสุข โดยท่ีแนวทางการสร้างองคก์ารแห่ง



 
 

 

23 

ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม ความสุขต้องอาศัยภาวะผูน้ าในการร่วมกัน
ขับเคล่ือนสุขภาวะท่ีสมบูรณ์โดยการสร้าง
องค์การแห่งความสุขไม่ไดมี้เพียงแค่แนวทาง
ใดแนวทางหน่ึง หรือมีวิธีการท่ีดีท่ีสุดเพียงแค่
วิ ธี เ ดียว จ า เ ป็นต้องมีการปรับเปล่ียนให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับบ ริบทและ
สถานการณ์ของแต่ละองคก์าร 

15 ยทุธศาสตร์การบริหารการ
เปล่ียนแปลงสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองคก์รแห่งความสุข 

บุรินทร์ เทพสารและ 
อภิภา ปรัชญพฤทธ์ิ
(2560) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้
แบบสอบถาม ท าการศึกษาใน
กลุ่มตวัอย่างทัว่ประเทศจ านวน 
405 คน ประกอบด้วยผูบ้ริหาร 
อาจารย ์เจา้หน้าท่ีฝ่ายสนับสนุน
งานวิชาการและเจ้าหน้าท่ีฝ่าย

องคก์รแห่งความสุขคือการสร้างบรรยากาศท่ีดี 
เอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีความสุขทั้ง ทางด้าน
สุขภาพร่างกายและ  จิตใจควบคู่ไปกบัคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี หากผูบ้ริหารในองค์กรสามารถรู้และ
เข้าใจเก่ียวกับความสุขทางด้านอารมณ์ของ
บุคลากรเพื่อให้เ กิดความพึงพอใจในการ
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ป ฏิ บั ติ ง า น ทั่ ว ไ ป ใ น
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

ท างานจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการ
บริหารงานไดดี้ขึ้น 

16 ความผกูพนัต่อองคก์รและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความภกัดีของพนกังานเอกชน 
กรณีศึกษาบริษทัจดัจ าหน่ายเคมีภณัฑ์
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

มทัวนั เลิศวุฒิวงศา 
(2564) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้
แบบสอบถาม ท าการศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ 
พนักงานในระดับปฏิบัติการ
จนถึงระดับผูจ้ ัดการของบริษัท
จัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึง 
โดยไม่รวมผูบ้ริหาร จ านวน 212 
คน 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัต่อคุณภาพชีวิตและความภกัดี
ของพนกังานท าให้พนกังานด ารงอยู่ในองคก์ร 
และลดการลาออกของพนกังาน 

17 การศึกษาความสุขในการท างานของ
พนกังาน กรณีศึกษาแผนกเวชศาสตร์
ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลศิริราช 

ป่ินมณี ช านาญกิจ 
(2561) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดยใช้
การสัมภาษณ์ ท าการเก็บข้อมูล
จากพนักงานเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  

ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร ท า ง า น ม า จ า ก ก า ร มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง
ในหน้าท่ีการงาน ความส าเร็จในงานท่ีท า 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

โรงพยาบาลศิริราช จ านวน 20 
คน ในทุกต าแหน่งหนา้ท่ี 

ลักษณะงานท่ี เหมาะสมกบตนเอง  และ
ค่าตอบแทนกบัสวสัดิการท่ีเหมาะสม น าไปสู่
การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรมี
ความผูกพนักนัในองคก์รและมีความพึงพอใจ
ท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

18 การศึกษาความสุขในการท างานของ
พนกังานบริการภาคพื้นดินของสาย
การบินแห่งหน่ึง 

สิวลี มุ่งสูงเนิน (2562) เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดยใช้
ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ แ บบ  S em i -
S t r u c t u r ed  I n t e r v i ew  โดย
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ
พนักงานบริการภาคพื้นดิน ของ
ส า ย ก า ร บิ น แ ห่ ง ห นึ ง  ท่ี
ปฏิบติังานท่ีสนามบินสุวรรณภูมิ 
ทั้ งหมดเป็นพนักงานท่ีผ่านการ

ปัจจยัแห่งความสุขในการท างานนนัเป็นผลมา
จากผูโ้ดยสารทีมีคุณภาพ, ความสัมพนัธ์ของ
บุคคลในองค์กร, การปฏิบติัการทางการบิน, 
รายไดแ้ละสวสัดิการและเวลาเขา้งาน  
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ทดลองงานแล้ว จ านวน 30 คน 
โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มย่อย ได้แก่ 
พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
จ านวน 15 คน และ พนกังานท่ีมี
อายุงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 15 
คน  

19 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน: 
กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยก์าร
จดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

กรวิภา วรรณแสวง 
(2560) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้
แบบสอบถาม ศึกษาในกลุ่ม
ตวัอย่างจากประชากรทุกคน เป็ 
นจ านวนท 187 คน ในบริษัท 
หลักทรัพย์จัดการกองทุนรวม
แห่งหน่ึงในประเทศไทย  

ลักษณะของง าน  คว ามส า คัญของ ง าน 
ความก้าวหน้าในงาน และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร และมีส่วนในการพฒันาองคก์ร การ
ยึดมั่นในองค์กร และปรารถนาท่ีจะ เ ป็น
สมาชิกในองค์กร กระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่า
ตนเองเป็น ส่วนหน่ึงขององค์กรและจะรู้สึก
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ผกูพนักบัองคก์รนั้น 

20 ปัจจยัความสุขในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัขององคก์ร กรณีศึกษา
เภสัชกรอตัราจา้ง แผนกผูป่้วยนอก
โรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึง 

ณฐัปภสัร์ ตั้งพานทอง 
(2560) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดยใช้
การสัมภาษณ์ ท าการศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างเภสัชกรอัตราจ้าง 
แผนกผูป่้วยนอกโรงพยาบาลรัฐ
แห่งหน่ึง จ านวน 10 คน 

ปัจจยัระดบัองค์กรท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานมี 5 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ลกัษณะของงาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ค่านิยมร่วมขององค์กรและด้านผูน้ า 
ส่งผลให้สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกรักใน
องค์กรและมีการแสดงพฤติกรรมท่ีจะทุ่มเท
และเต็มใจในการท างานเพื่อต้องการสร้าง
ประโยชน์ให้องค์กร โดยผลของการท างาน
อย่างมีความสุขท าให้ สมาชิกในองค์กรแสดง
พฤติกรรมผกูพนัต่อองคก์ร 

21 EMPLOYEE'S ENGAGEMENT OF 
NON-GOVERNMENTAL 

Nattaya Thitiadisai 
(2020) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดยใช้
ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ แ บบ  S em i -

ปัจจยัตามทฤษฎี Maslow’s hierarchy of needs 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ORGANIZATIONS IN 
THAILAND. 

Structured ในพนกังานในองคก์ร 
NGO จ านวน 20 คน 

ได ้โดยปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานในองค์กร และสามารถ
น า ไป ใช้ ได้กับทุ กอ งค์ ก ร ในการส ร้ า ง
บรรยากาศท่ีดีในการท างานและด ารงซ่ึงการ
รักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กร เ น่ืองจาก
พนกังานเป็นบุคลากรส าคญัของบริษทั จึง ควร
ส่งเสริมให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
องคก์รน ามาซ่ึงความผกูพนัในองคก์รในท่ีสุด 

22 A STUDY OF EMPLOYEE 
ENGAGEMENT ANALYSIS AND 
IMPROVEMENT WITHIN AN 

Radchadaporn 
Thukjeen (2020) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) โดย
ใชก้ารสัมภาษณ์พนกังาน HR ใน
บริษทัแห่งหน่ึง จ านวน 3 คน คือ 

ความเช่ือมโยงระหว่างทฤษฎีความเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงองค์กรกับความผูกพันของ
พนกังาน ตลอดจนความแตกต่างของความพึง
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ORGANIZATION. Coun t ry  HR  Manage r ,  HR 
Generalist and HRBP  

พอใจของพนักงานมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กร โดยความผูกพันของ
องคก์รส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน 

23 Key drivers of pharmacist 
engagement in Bumrungrad 
international hospital. 

Walaiwan Natdurong 
(2017) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) ใช้
แบบสอบถามออนไลน์ อิงตาม 
IES Survey และ NHS Survey 
โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างซ่ึง
เป็นเภสัชกร full-time จ านวน 44 
คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  
- การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
งาน  
- ความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
แผนกส่งผลต่ออารมณ์และความเป็นอยู่ ท่ีดี
ของพนกังาน  
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
และท าให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีความสุข 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ส่งผลให้พนักงานด ารงอยู่ในองค์กรอย่าง
ยาวนาน 

24 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังาน Generation Y 
ในหน่วยงานของรัฐแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ฉนัทช์นิต คุม้พงษ ์
(2562) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ ดว้ยการ
สุ่มตวัอย่างแบบสะดวก จ านวน 
50 คนในหน่วยงานของรัฐแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลักษณะงาน ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร ความรู้สึกต่อตนเองในองค์กร ความ
คาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร มี
ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ดงันั้น องคก์รควร
จะรักษาบุคลากรโดยให้อยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีดี
ตลอดจนมอบหมายงานท่ีส าคัญกับพนักงาน 
และช่วยตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 
ดา้นค่าตอบแทน หรือสวสัดิการต่างๆ รวมถึง
ให้อ านาจการตัดสินใจในการท างานให้แก่
พนกังาน 

25 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร วริสรา พนัธุนิล (2562) เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง 

แบบสอบถาม ท าการศึกษาใน
ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง พ นั ก ง า น
รัฐวิสาหกิจท่ีเกิดระหว่างปีพ.ศ.
2 5 2 4  - 2 5 4 3  (M i l l e r  a n d 
Washinton, 2008) หรือมีอาย ุ19-
38 ปีในปีพ.ศ. 2562 จ านวน 60 
ค น  ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น พื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

หน้าท่ีการงาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ ด้าน
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านคุณภาพ
ชีวิต และด้านความมั่นคงในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน 

26 ความผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้
ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร 

อิศราภรณ์ ไชยยนัต์
บูรณ์ (2560) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) จากกลุ่มตัวอย่าง 
แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ 
หัวหน้างาน เพื่ อนร่วมงาน ค่ าตอบแทน 
ลกัษณะงาน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

จ านวน 33 คน 

27 Happiness at work: an analysis of the 
operational department employees in 
the banking industry. 

Sirinun Phajonariphai 
(2018) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) โดย 
focus group ใช้การเขียนไดอาร่ี
บันทึก และข้อมูลจะถูกจัดเรียง
เ ป็น  5  กลุ่ มตามแบบจ าลอง 
PERMA model 

อิทธิพลท่ีมีผลต่อความสุขของพนักงาน คือ 
ความส าเร็จในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน โดยสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีจะ
ช่วยเพิ่มปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ทั้ งน้ี
ผูบ้งัคบับญัชาควรสนับสนุนความส าเร็จของ
พนักงานด้วยการให้ขอ้เสนอแนะในเชิงบวก
เม่ืองานส าเร็จ  

28 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อสุข
ภาวะท่ีดีและความสุขภายในองคก์ร
เพื่อความยัง่ยนืในกลุ่ม พนกังาน 
บริษทั โทรคมนาคมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

กนกนภสั วชัระมณีกุล 
(2565) 

เชิงปริมาณ (Quantitative)โดยใช้
แบบสอบถาม ท าการศึกษาใน
ก ลุ่ ม พ นั ก ง า น  บ ริ ษั ท
โ ท ร ค มน า ค ม แ ห่ ง ห น่ึ ง ใ น
ประเทศไทยจ านวน 140 คน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปัจจัยด้านสุข
ภาวะท่ีดี (Well-Being) ทั้ง 9 ปัจจยั พบว่ามี 1 
ปัจจัย  คื อ  ปัจจัยด้านสุขภาวะด้านจิตใจ 
(Psychological well-being) เป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อสุขภาวะท่ีดีและความสุขภายใน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งต่อ
ผลลัพธ์ ข อ งก า รด า เ นิ น ง านในองค์ ก ร 
(Sustainable Performance Outcome: SPO) 
ประกอบดว้ย ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) ปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image) ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) และ ปัจจยัด้านสุข
ภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological well -
being) 

29 ความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์รของบริษทั ซีพี เอฟ เทรดด้ิง 
จ ากดั 

กิตติอ าพล สุด
ประเสริฐ และ ศรา
ยทุธ ขวญัเมือง (2561) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถาม ท าการศึกษาใน
พนักงานของบริษทั ซีพี เอฟ เท
รดด้ิง จ ากดั จ านวน 160 คน 

ปัจจัยในด้านโอกาสและความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ทัศนคติและความรู้สึก ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงขององคก์ร ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

การท างานของพนกังาน 

30 การศึกษาการสร้างความสุขในองคก์ร
ขนาดเลก็ ประเภทธุรกิจขาย
รถจกัรยานยนตบ๊ิ์กไบค ์

ธนวิทย ์งามศกัด์ิ 
(2561) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) โดย
ใ ช้ ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ อิ ง จ า ก 
Happinometer ท าการเก็บขอ้มูล
จากบุคลากรในธุรกิจประเภท
ขายรถจกัรยานยนต์บ๊ิกไบค์แห่ง
หน่ึงในอ าเภอหาดใหญ่จังหวดั
สงขลา จ านวน 10 คน  

การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นส่ิง
หน่ึงท่ีมีความส าคัญ โดยส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดคือ
การสร้างความรู้สึกท่ีดีและให้พนักงานทุกคน
รู้สึกมีความสุขท่ีไดท้ างานกบัองคก์ร ซ่ึงจะท า
ให้พนักงานสามารถท างานได้อยาง เต็ม
ประสิทธิภาพ และเม่ือทุกคนท างานของตนเอง
ไดเ้ป็นอย่างดีองคก์รก็จะพฒันาต่อไปได้อย่าง
ย ัง่ยืน ดงันั้นทั้ง 9 หมวดของการสร้าง Happy 
workplace จึงมีความส าคัญและเป็นส่ิงท่ี
องคก์รสามารถจะปรับเพื่อใหดี้ยิง่ขึ้นได ้

31 การศึกษาปัจจยัความสุข 8 ประการ
ของพนกังานบริษทัและผลกระทบต่อ

ณฐัธีร์ พลงัวิทยว์ฒันา 
(2560) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) โดย
ใชก้ารสัมภาษณ์ ในกลุ่มตวัอย่าง 

ตามหลักความสุข 8 ประการท่ีผู ้บริหารได้
น ามาปรับใชก้บัองคก์รเพื่อให้พนกังานทุกคน
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ความผกูพนัธ์องคก์ร คือ พนักงานบริษัทแห่งห น่ึง
สาขากรุงเทพมหานคร จ านวน 
10 คน 

ในองคก์รมีความสุขในทุกดา้น สามารถส่งผล
อย่างมากต่อความสุขของพนักงานและท าให้
พนกังานผกูพนัต่อองคก์ร 

32 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ชุติมา จิรนนัทว์ฒันา 
(2561) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถาม ท าการศึกษาใน
บุ ค ล า ก ร ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 227 
คน 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากร มี
ทั้งหมด 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน และความ
รับผิดชอบในงาน  

33 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ
ของบริษทัเอกชนตรวจสอบทาง
วิศวกรรมโดยใชเ้ทคนิคไม่ท าลาย 

ธนภสันนัท ์จิตรพรกุล
วศิน (2561) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative) โดย
ใ ช้ ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ แ บ บ มี
โครงสร้าง และเก็บข้อมูลใน
พนักงานสายปฏิบัติการของ

ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน 
มี  3  ปัจจัยหลัก  คือ ความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกับงาน ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อ
องค์การ และการจัดการอารมณ์ได้อย่ าง
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

บริษัท เอกชนตรวจสอบทาง
วิ ศวกรรมโดยใช้ เทค นิคไม่
ท าลาย ทั้งหมด 40 คน 

เหมาะสมกบัการท างาน น าไปสู่การสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องคก์ารด าเนินงานได้
อยา่งราบร่ืนและบรรลุวตัถุประสงคท์างธุรกิจ 

34 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร: 
กรณีศึกษาสถานเอกอคัราชทูตแห่ง
หน่ึงประจ าประเทศไทย 

พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 
(2561) 

เชิงคุณภาพ (Quanlitative)โดยใช้
การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-
depth interview) ท าการศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานไทย
ทั้งหมดในสถานเอกอคัรราชทูต
จ านวน 15 คน 

ปัจจยัหลกัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ หัวหนา้งาน ลกัษณะ
งาน เพื่อนร่วมงาน และดา้นบุคคล ซ่ึงถา้หาก
พนักงานได้รับปัจจัยหลักดังกล่าวจะท าให้
พนักงานมีความสุขในการท างานมากขึ้ น 
ส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รและ
งานในองคก์รก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

35 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานสังกดัธุรกิจขนาดใหญ่

อจัจิมา สกุลมงคลลาภ 
(2561) 

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดย
ใชแ้บบสอบถาม ท าการศึกษาใน

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน ไดแ้ก่ 
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ล าดับ
ท่ี 

หัวข้องานวิจัย 
(Research Topic) 

ช่ือผู้วิจัย (ปีพ.ศ./ค.ศ.) 
Researcher (Year) 

วิธีวิจัย 
Methodology 

รายละเอยีดวิจัย 
(Description) 

ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ พนักงานทั้ งหมดท่ีปฏิบัติงาน
สั ง กั ด ธุ ร กิ จ ข น า ด ใ ห ญ่  
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 284 คน 

- ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุการ
ท างาน 
- ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความมี
อิสระในการท างาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน และการมีส่วนร่วมในการ
ใหบ้ริการ 
-  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ประกอบดว้ย ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร ความรู้สึกกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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2.4 ผลการทบทวนวรรณกรรมที่มีต่องานวิจัยนี ้
จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับความ

ผูกพนักบัองคก์รและความสุขในการท างาน พบว่ามีงานวิจยัท่ีมีการศึกษาเก่ียวกบัผูกพนักบัองค์กร
หรือความสุขในการท างานในธุรกิจหรือองคก์รในหลากหลายดา้น และไดมี้นกัวิชาการหลายท่านท่ี
ท าการศึกษา จึงปรากฏแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพนักับองค์กรและความสุขในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ยงัไม่พบการวิจยัความผูกพนักบัองคก์รและความสุขในการท างาน
ของพนกังานประจ าบริษทัยา ซ่ึงมีลกัษณะขององคก์รและโครงสร้างองคก์รท่ีแตกต่าง ในปัจจุบนั
องค์กรท่ีมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจะต้องมีบุคลากรในองค์กรท่ีมีศักยภาพทั้ งในด้าน
ความสามารถ ทกัษะ และท่ีส าคญัจะตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรเพื่อท่ีจะสามารถขบัเคล่ือน
องคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยจากการทบทวนวรรณกรรมในขา้งต้นพบว่า 
มีหลากหลายองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์รและความสุขในการท างาน โดยมีทั้งจาก
ตวับุคคลเอง สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการจดัการอารมณ์ ซ่ึงองคป์ระกอบต่างๆ เหล่าน้ีลว้น
ส่งผลให้เกิดความสุขในองค์กร โดยหากพนักงานมีความสุขในงานท่ีท าก็จะส่งผลให้พนักงาน
ผกูพนัธ์กบัองคก์ร ขบัเคล่ือนองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยกระบวนการ
สัมภาษณ์รายบุคคลแบบเจาะลึก (In - Depth Interview) ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดจ้ดัท าขึ้นเพื่อศึกษาความผูกพนั
กบัองคก์รและความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง  เพื่อให้การวิจยัเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ ทางผู ้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัย (Research Methodology) ด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi –Structured Interview) โดยประกอบด้วยการออกแบบ
โครงสร้างค าถามในงานวิจยัเพื่อน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์  ส าหรับการน าเสนอระเบียบวิธีการวิจยั
นั้น ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการวิจยัตามระเบียบวิจยั ดงัน้ี 

3.1 วิธีการวิจยั  
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.5 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปรผลขอ้มูล 
 
 

3.1 วิธีการวิจัย  
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวิธีการวิจยัในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อ

ศึกษาความผูกพนักบัองคก์รและความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง โดย
ประกอบไปด้วยผู ้ให้ข้อมูลในงานวิจัยจ านวนทั้ งหมด 30 คน โดยใช้กระบวนการสัมภาษณ์
รายบุคคลแบบเจาะ ลึก  ( In - Depth Interview) โดยน า เค ร่ือง มือวัดความสุขด้วยตน เอง 
“Happinometer” ซ่ึงพฒันาโดยสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล มาประยุกต์ใช้
ในการตั้งค  าถาม ซ่ึงทางผูวิ้จยัได้ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ใช้เคร่ืองมือ Happinometer ไปท่ี
ผูอ้  านวยการศูนยว์ิจยัความสุขคนท างานแห่งประเทศไทยมาเรียบร้อยแลว้  

โดยลกัษณะของค าถามในการสัมภาษณ์จะเป็นลกัษณะเชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi 
–Structured Interview) ท่ีเก่ียวกับความผูกพนักับองค์กรและความสุขในการท างาน โดยในการ
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สัมภาษณ์จะมีการใชค้  าถามในลกัษณะแบบปลายเปิด มีการน าเอาค าส าคญั (Keywords) มาประกอบ
ใชแ้ละพร้อมปรับเปล่ียนถอ้ยค าของค าถามใหมี้ความสอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละคนในแต่ละ
สถานการณ์จากการสัมภาษณ์ เพื่อให้เห็นถึงทศันคติของตวับุคคลได้อย่างตรงวตัถุประสงค์ของ
งานวิจัย โดยในการสัมภาษณ์ผูวิ้จัยได้ช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจัยกับผูใ้ห้ขอ้มูล รวมทั้งขอ
อนุญาตในการจดบนัทึกและบนัทึกเสียง โดยให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสามารถแสดงทศันคติได้อย่างอิสระ 
จากนั้นจึงน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ผล อภิปรายผล และสรุปผลการวิจยั รวมถึงการเสนอแนวทางท่ีจะ
สามารถพฒันาธุรกิจในอนาคตได ้  
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.2.1 ประชากร 
การศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี มีการใชป้ระชากร คือ พนกังานประจ าท่ีท างานใน

บริษทัยาแห่งหน่ึง 
 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ าชาวไทยท่ีท างานในบริษทัยา

แห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ทั้งหมดเป็นพนกังานท่ีผ่านการทดลองงานแลว้ จ านวน 30 คน 
เพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนักับองค์กรและความสุขในท่ี
ท างานโดยผู ้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก (Convenient Sampling) เพื่อให้ได้ข้อมูลของผู ้ถูก
สัมภาษณ์อยา่งนอ้ย 30 คน หรือมากท่ีสุดภายในเวลาท่ีจ ากดั ตามระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ทั้งน้ีใน
งานวิจยัจะไม่มีการระบุตวัตนของผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์ โดยกระบวยการเก็บขอ้มูลจะมีการใชร้หัส
แทน เพื่อให้การเก็บขอ้มูลมีการเก็บรักษาขอ้มูลของผูส้ัมภาษณ์โดยไม่มีการเผยแพร่  โดยหากใน
ระหว่างด าเนินงานวิจยัเม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ท่ีจะมีผลต่อการตดัสินใจของอาสาสมคัรในการ
อยู่ในการวิจยัหรือถอนตวัออกจากการวิจยั ผูว้ิจยัจะท าการรับผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทดแทน โดยก าหนด
ปริมาณขั้นต ่าของขนาดตวัอย่างไวท่ี้ 30 ตวัอย่าง หากเม่ือท าการสัมภาษณ์ครบทั้ง 30 ตวัอย่าง แลว้
ไม่สามารถสรุปขอ้มูลได ้จะท าการเก็บขอ้มูลเพิ่มจนกวา่ขอ้มูลมีความอ่ิมตวั 
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3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure 

Interview)  โดยใช้โครงสร้างค าถามแบบแบบปลายเปิด เพื่อให้สามารถเข้าถึงทศันคติของผูถู้ก
สัมภาษณ์ไดอ้ย่างตรงวตัถุประสงคข์องงานวิจยั ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะด าเนินการท าการสัมภาษณ์รายบุคคล 
ตามความสะดวกของผูเ้ขา้ร่วมสัมภาษณ์ในงานวิจยั ดงัน้ี  

1. วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง (Face to face interview) จะท าให้นักวิจยัสามารถสังเกต
ท่าทางและบุคลิกภาพของผูส้ัมภาษณ์ไดโ้ดยตรง สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น มีโอกาสเพิ่มเติม
ในประเด็นงานวิจยัท่ีตอ้งการ  

2. วิธีการสัมภาษณ์ทางโทรศพัท์ ใช้กรณีท่ีผูส้ัมภาษณ์อยู่ห่างไกลและไม่สะดวกเขา้
สัมภาษณ์โดยตรง ซ่ึงวิธีน้ีจะให้ความรวดเร็วในการด าเนินการ แต่ไม่สามารถสังเกตเห็นการ
ตอบสนองของท่าทีในการสัมภาษณ์ได ้

3. วิธีการสัมภาษณ์ทางออนไลน์ (Video Conference) ใชก้รณีท่ีผูส้ัมภาษณ์อยู่ห่างไกล
และไม่สะดวกเขา้สัมภาษณ์โดยตรงแต่มีเวลาในการให้สัมภาษณ์โดยทางออนไลน์ ท าให้สามารถ
สังเกตไดต้ั้งแต่วิธีการพูด การแต่งตวั การน าเสนอความคิดและทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์ได ้โดย
ผูใ้หก้ารสัมภาษณ์จะตอ้งมีเคร่ืองมือและมีความคุน้เคยกบัเทคโนโลยี 

ในกระบวนการเก็บขอ้มูลจะมีการใช้รหัสแทน เพื่อให้การเก็บขอ้มูลมีการเก็บรักษา
ขอ้มูลของผูส้ัมภาษณ์โดยไม่มีการเผยแพร่ ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะมีการขออนุญาตผูใ้ห้สัมภาษณ์ก่อนท่ีจะ
ด าเนินการเก็บขอ้มูลและมีการสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ให้รับทราบ ในระหว่างสัมภาษณ์จะมีการขอ
อนุญาตบนัทึกเสียง (Recording) อดับทสัมภาษณ์และจดบนัทึกระหว่างด าเนินการสัมภาษณ์เพื่อ
ป้องกนัการหลุดประเด็น หรือลืมบทสัมภาษณ์ อีกทั้งเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์ 

ทั้งน้ีผูท้  าการวิจยัไดท้ าการส่งหนงัสือท่ีไดรั้บอนุญาตให้เขา้เก็บขอ้มูลจากบริษทัยาท่ีจะ
เข้าไปเก็บข้อมูลเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว โดยผู ้วิจัยจะท าการติดต่อเบ้ืองต้นผ่านการพูดคุยกับ
กลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้เกณฑก์ารคดัเลือกผูเ้ขา้ร่วมวิจยั เม่ือกลุ่มเป้าหมายมีความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมวิจยั
หรือตอบตกลงการเข้าร่วมวิจัยด้วยวาจา ผูวิ้จัยจะท าการส่งเอกสารช้ีแจงส าหรับผูเ้ข้าร่วมวิจัย
(Participants Information sheet) พร้อมทั้งตวัอย่างขอ้ค าถามงานวิจยั เพื่อช้ีแจงพร้อมทั้งเป็นเอกสาร
ประกอบการพิจารณาแก่ผูถู้กคัดเลือกเพื่อได้ทราบถึงรายละเอียดของการวิจัยในคร้ังน้ี หาก
กลุ่มเป้าหมายตอบตกตรงท่ีจะให้สัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะส่งเอกสารหนังสือแสดงเจตนายินยอมของ
ผูเ้ข้าร่วมวิจัย(Informed consent form) ให้กลุ่มเป้าหมายเซ็นและส่งกลับมา หลังจากนั้นจะนัด
หมายก าหนดการเขา้ร่วมสัมภาษณ์ต่อไป           
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โดยโครงสร้างค าถามมีการน าเอาเคร่ืองมือวดัความสุขดว้ยตนเอง “Happinometer” ซ่ึง
พฒันาโดยสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล มาประยุกต์ใช้ในการตั้งค  าถาม
ส าหรับงานวิจยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน มีเน้ือหาดงัต่อไปน้ี  

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความสุขในท่ีท างาน  
ตอนท่ี 3 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความผกูพนักบัองคก์ร 

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
รหสัผูใ้หก้ารสัมภาษณ์  
อาย ุ  
ต าแหน่งงาน  
อายงุาน  
ลกัษณะงานและการท างาน  
ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั มีการลาออก/ยา้ย/
เปล่ียนงานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

 

 
ตอนท่ี 2 ข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความสุขในท่ีท างาน  

โดยผูว้ิจัยได้น าเคร่ืองมือวดัความสุขด้วยตนเอง “Happinometer” จากคู่มือการวดั
ความสุขดว้ยตนเอง HAPPINOMETER ปี 2555 สถาบนัวิจยัประชากร และสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล 
จากแหล่งอา้งอิง ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ(2555) ซ่ึงพฒันาโดยสถาบนัวิจยัประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลยัมหิดล มาประยุกตใ์ชใ้นการตั้งค  าถามในตอนท่ี 2 โดยมีการปรับใชต้ั้งค  าถามให้
เหมาะสมกับบริบทของบริษัท ทั้ งน้ีทางผูวิ้จัยได้ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ใช้เคร่ืองมือ 
Happinometer ไปท่ีผูอ้  านวยการศูนยว์ิจยัความสุขคนท างานแห่งประเทศไทยเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้  

โดย “Happinometer” เป็นเคร่ืองมือส ารวจความสุขดว้ยตนเอง พฒันาโดยสถาบนัวิจยั 
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบดว้ยค าถามใน 11 มิติ ดงัน้ี 

 
มิติ ค าถาม 

1.ดา้นสุขภาพกายดี 
(Happy Body) 

1. ปัจจุบนัท่านมีน ้าหนกั..................กิโลกรัม  
2. ปัจจุบนัท่านมีส่วนสูง..................เซนติเมตร 
3. โดยปกติท่านกินอาหารเชา้หรือไม่ และรับประทานท่ีใด 
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มิติ ค าถาม 
4. ปัจจุบนัท่านออกก าลงักายประเภทใด และมากนอ้ยเพียงใดต่อสัปดาห์ 

2.ดา้นผอ่นคลายดี 
(Happy Relax) 

5. งานท่ีท่านท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากนอ้ยเพียงใด 
6. ท่านใชเ้วลานอนมากนอ้ยเพียงใดในแต่ละวนั 
7. ปกติท่านมีวิธีจดัการกบัปัญหาหรือความเครียดท่ีพบเจออยา่งไร 

3.ดา้นน ้าใจดี 
(Happy Heart) 

8. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการท่ีตอ้งท างานเป็นทีม 
9. ในการท างานของท่านมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงาน

หรือไม่ 
10. ท่านมีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานของท่านเป็นอย่างไร และมีความ

คิดเห็นอยา่งไรต่อเพื่อนร่วมงาน 
4.ดา้นจิตวิญญาณดี 
(Happy Soul) 

11. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเม่ือเพื่อนร่วมงานท างานผิดพลาด 
12. ท่านมีวิธีรับมือในการท างานผิดพลาดอยา่งไร 
13. หากท่านอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึ้น ท่านมีความรู้สึก

เป็นอยา่งไร 
5.ดา้นครอบครัวดี 
(Happy Family) 

14. ความสัมพนัธ์ของท่านกบัครอบครัวเป็นอยา่งไร  
15. ท่านรู้สึกวา่ครอบครัวมีความสุขหรือไม่ เม่ือท่านไดม้าท างานท่ีน่ี 
16. งานท่ีท าอยูร่บกวนเวลาในการใชชี้วิตของท่านกบัครอบครัวหรือไม่ 

6.ดา้นสังคมดี 
(Happy Society) 

17. ท่านมองว่ากฎระเบียบ/ ขอ้บงัคบัของบริษทัเป็นอย่างไร ท่านมีการ
ปฏิบติัตามหรือไม่ 

18. สภาพแวดลอ้มในองคก์รของท่านเอ้ือต่อการท างานหรือไม่ อยา่งไร 
19. ท่านมองว่าองค์กรควรปรับเปล่ียนส่ิงใดเพื่อให้ส่วนรวมมีความสุข

มากกวา่เดิม 
7.ดา้นใฝ่รู้ดี 
(Happy Brain) 

20. ท่านมีวิธีในการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในชีวิตท างานอยา่งไร 
21. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน

กบัองคก์ร 
22. ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพื่อพฒันาทกัษะ

และความสามารถของตนเองหรือไม่ อยา่งไร 
8.ดา้นสุขภาพเงินดี 
(Happy Money) 

23. ท่านมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บขนาดไหน 
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มิติ ค าถาม 
24. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัมีความสอดคลอ้ง

กนัเพียงใด / ในปัจจุบนัการใช้จ่ายของท่านมีผลกระทบต่อท่านขนาด
ไหน 

25. สวสัดิการขององคก์รเป็นอยา่งไรบา้ง 
26. องคก์รของท่านยงัขาดส่ิงใดบา้งท่ีท าใหชี้วิตของท่านดีขึ้น 

9.ดา้นการงานดี 
(Happy Work Life) 

27. ท่านมีความพอใจท่ีจะท างานในระยะยาวมากนอ้ยเพียงใด  
28. ท่านคิดว่าลักษณะงานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกับตัวเอง หรือไม่ 

อยา่งไร 
29. ท่านคิดวา่งานของท่านมีความมัน่คงหรือไม่ อยา่งไร 

10.ดา้นความผกูพนั  
(Engagement) 

30. ท่านไดรั้บการสนับสนุนในส่ิงท่ีท่านตอ้งการเรียนรู้หรือพฒันาตนใน
องคก์รตามตอ้งการมากนอ้ยเพียงใด 

31. ในช่วงปีท่ีผ่านมา ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และเติบโตในการท างาน
หรือไม่ 

11.ดา้นสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบั
การท างาน (Work-
Life Balance) 

32. ท่านมีเวลาในการดูแลตนเองหรือไม่ อย่างไร โดยรวมท่านคิดวา
สุขภาพร่างกายของท่านเป็นอยา่งไร 

33. ในวนัหยุดหรือเวลาว่างท่านมีการพกัผอ่นประเภทใด และใชเ้วลาเฉล่ีย
ประมาณเท่าไหร่ 

 
ตอนท่ี 3 ข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความผูกพนักบัองค์กร 

ประกอบดว้ยค าถาม 9 ขอ้ โดยอา้งอิงตามแนวคิดความผูกพนักบัองค์กรของ Hewitt 
Associates (Hewitt Associates, 2003) อา้งถึงใน (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563)  ท่ีกล่าวถึงความผูกพนั
องคก์รท่ีประเมินจาก 3 องคป์ระกอบ มาปรับใชใ้นชุดค าถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ 

1. การพูด (Say) หมายถึงการกล่าวถึงองค์กรหรือแสดงทศันคติต่อองคก์รในทางท่ีดี 
อีกทั้งมีความรักและภาคภูมิใจต่อองคก์ร 

2. การด ารงอยู ่(Stay) หมายถึงความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร มีความรู้สึกในการเป็น
ส่วนหน่ึง และเป็นเจา้ของร่วมในองคก์ร 

3. การท่ีพนกังานไดใ้ชค้วามพยายามเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึงความเต็มใจ
ท่ีจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รอยา่งมุ่งมัน่ ทุ่มเท สร้างสรรค ์
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องค์ประกอบความ
ผูกพนักบัองค์กร 

ค าถาม 

ดา้นการพูด (Say) - ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัองคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 
- หากองคก์รมีต าแหน่งวา่ง ท่านจะแนะน าให้ญาติ เพื่อนหรือคน
รู้จกัเขา้มาท างานท่ีองคก์รของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

- หากมีใครกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่านจะปกป้อง
องคก์รของท่านอยา่งไร 

ดา้นการด ารงอยู ่(Stay) - ท่านมีความเห็นอยา่งไร หากองคก์รอ่ืนติดต่อไปร่วมงานดว้ย
หรือหากท่านมีโอกาสในการเปล่ียนสถานท่ีท างาน 

- ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังานและเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

- ท่านมีส่วนร่วมในการอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์รดีขึ้น
หรือบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไรบา้ง  

ดา้นการท่ีพนกังานไดใ้ช้
ความพยายามเตม็
ความสามารถ (Strive) 

- ในแต่ละวนัท่านท างานอยา่งมีเป้าหมายอยา่งไรบา้ง 

- ท่านมีความทุ่มเทความรู้ ความสามารถและเสียสละประโยชน์
ส่วนตนเพื่อจะด าเนินงานให้องคก์รบรรลุผลหรือไม่ อยา่งไร 

- เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 

 
 

3.4 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูว้ิจยัมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) แบบก่ึง

โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) โดยผูว้ิจัยได้ท าการก าหนดแนวทางในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ท าการระบุกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการจะสัมภาษณ์รวมทั้งส้ิน 30 คน โดยกระบวนการ
เก็บขอ้มูลจะมีการใช้รหัสแทน เพื่อให้การเก็บขอ้มูลมีการเก็บรักษาขอ้มูลของผูส้ัมภาษณ์โดยไม่มี
การเผยแพร่ 

2. ท าการเจรจาขอนดัสัมภาษณ์กบัผูถู้กสัมภาษณ์ล่วงหนา้เพื่อท าการนดัการสัมภาษณ์ 
โดยติดต่อนัดหมาย วนั เวลา สถานท่ีสัมภาษณ์หรือสอบถามรูปแบบท่ีผูส้ัมภาษณ์สะดวกให้การ
สัมภาษณ์ 
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3. ในวนัท่ีด าเนินการสัมภาษณ์จะมีการช้ีแจงกบัผูถู้กสัมภาษณ์ใหท้ราบถึงรายละเอียด 
และวตัถุประสงคข์องการเก็บขอ้มูลก่อนท าการสัมภาษณ์ทุกคร้ัง 

4. ท าการขออนุญาตก่อนท่ีจะด าเนินการเก็บขอ้มูลและมีการสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ให้
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดรั้บทราบ 

5. ด าเนินการสัมภาษณ์ โดยท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดย
ผูว้ิจยัจะมีการบนัทึกเสียง (Recording) และจดบทบนัทึกระหว่างด าเนินการสัมภาษณ์ เพื่อป้องกนั
การหลุดประเด็น อีกทั้งเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์ โดยจะมีการตรวจสอบขอ้มูลกบัผูถู้ก
สัมภาษณ์วา่ขอ้มูลใดบา้งท่ีไม่ตอ้งการใหเ้ปิดเผย 

6. เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
7. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ 
8. ด าเนินการประมวลผลขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยั 
 

 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลข้อมูล 
ในขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการไปพร้อมๆกบัขั้นตอนการเก็บขอ้มูล 

เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุม และครบถ้วน โดยผู ้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการบนัทึกเสียงอย่างละเอียด และมีการเปิดฟังซ ้ าเพื่อให้
ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น โดยมีการด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี  

1. ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้มูล มีการตรวจทานความสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล 

2. ด าเนินการจดัระเบียบขอ้มูล (Data Classification) โดยท าการจดัหมวดหมู่
และแยกประเภทขอ้มูลโดยท าการแยกบทสัมภาษณ์ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเพื่อความ
ชดัเจนในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3. ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพตามวตัถุประสงคง์านวิจยัท่ีตั้งไว ้
4. สรุปผลและแนวทางท่ีไดรั้บจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

การวิจัยเพื่อศึกษาความผูกพนักับองค์กรและความสุขในการท างานของพนักงาน
ประจ าบริษัทยาแห่งหน่ึง ผู ้วิจัยใช้ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  ซ่ึงขอ้ค าถามจะประกอบไปดว้ยค าถามปลายเปิด โดยทั้งการ
เก็บขอ้มูลประชากรทั้งหมดในบริษทัยาแห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 30 คน โดยโครงสร้างค าถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ซ่ึงมีเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความสุขในท่ีท างาน 
ตอนท่ี 3 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความผกูพนักบัองคก์ร 

 
 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคล:  
ตาราง 4.1.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ให้สัมภาษณ์ในบริษัทยาแห่งหน่ึง ท้ังหมด 30 คน 

รหสัผู ้
สัมภาษณ์ 

เพศ อาย ุ
(ปี) 

ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่งงาน อายงุาน ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั มีการ
ลาออก/ยา้ย/เปล่ียน
งานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

001 หญิง 26 ปริญญาตรี Medical 
Representative 

2 0 

002 ชาย 31 ปริญญาตรี Senior 
Software 
Specialist 

7 4 

003 ชาย 28 ปริญญาตรี Regulatory 
Affairs 
Specialist 

2 2 
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รหสัผู ้
สัมภาษณ์ 

เพศ อาย ุ
(ปี) 

ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่งงาน อายงุาน ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั มีการ
ลาออก/ยา้ย/เปล่ียน
งานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

004 ชาย 25 ปริญญาตรี Regulatory 
Affairs 
Specialist 

1 1 

005 หญิง 28 ปริญญาตรี Clinical and 
marketing 
Specialist 

1 3 

006 ชาย 28 ปริญญาตรี Medical 
Representative 

1 3 

007 ชาย 28 ปริญญาตรี Product 
Executive 

4 1 

008 ชาย 30 ปริญญาตรี QC Pharmacist 6 0 
009 หญิง 29 ปริญญาตรี QC Pharmacist 4 0 
010 หญิง 29 ปริญญาตรี QA Manager 6 0 
011 หญิง 35 ปริญญาตรี Medical 

Representative 
6 3 

012 หญิง 29 ปริญญาตรี Local Safety 
Officer 

4 2 

013 หญิง 29 ปริญญาตรี RA Manager 5 0 
014 หญิง 35 ปริญญาโท Medical 

Representative 
13 0 

015 ชาย 31 ปริญญาโท Product 
Executive 

6 2 

016 หญิง 32 ปริญญาโท Hospital Area 
Sales Manager 

4 3 
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รหสัผู ้
สัมภาษณ์ 

เพศ อาย ุ
(ปี) 

ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่งงาน อายงุาน ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั มีการ
ลาออก/ยา้ย/เปล่ียน
งานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

017 หญิง 30 ปริญญาโท HR 
Development 
Manager 

7 3 

018 หญิง 28 ปริญญาโท Medical 
Representative 

4 1 

019 หญิง 27 ปริญญาตรี Medical 
Representative 

4 2 

020 ชาย 31 ปริญญาโท Product 
Executive 

6 2 

021 หญิง 29 ปริญญาโท Product 
Executive 

5 2 

022 หญิง 29 ปริญญาโท Medical 
Representative 

5 0 

023 ชาย 47 ปริญญาตรี CRM & Data 
Analytic 
Specialist 

20 3 

024 หญิง 31 ปริญญาโท Medical 
Representative 

7 3 

025 หญิง 29 ปริญญาโท CRM & Data 
Analytic 
Specialist 

6 0 

026 ชาย 48 ปริญญาโท Hospital Area 
Sales Manager 

15 3 

027 ชาย 31 ปริญญาโท Medical 
Representative 

4 1 
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รหสัผู ้
สัมภาษณ์ 

เพศ อาย ุ
(ปี) 

ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่งงาน อายงุาน ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั มีการ
ลาออก/ยา้ย/เปล่ียน
งานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

028 ชาย 26 ปริญญาตรี Medical 
Representative 

2 0 

029 หญิง 41 ปริญญาโท Hospital Area 
Sales Manager 

15 0 

030 หญิง 35 ปริญญาโท Hospital Area 
Sales Manager 

7 6 

  
 จากขอ้มูลในตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ัง
น้ี จ านวน 30 คน โดยมีรายละเอียดปลีกยอ่ยดงัต่อไปน้ี  
 
ตาราง 4.1.2  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในบริษัทยาแห่งหน่ึง จ านวน 30 คน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เพศ 

ชาย 12 40.00 
หญิง 18 60.00 
รวม 30 100.00 

ช่วงอายุ 
21 – 30 ปี 18 60.00 
31 - 40 ปี 9 30.00 
41 - 50 ปี 3 10.00 
รวม 30 100.00 

ระดับการศึกษา 
ปวช. /ปวส. - - 
ปริญญาตรี 16 53.33 
ปริญญาโท 14 46.67 
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ปริญญาเอก - - 
รวม 30 100.00 

ประสบการณ์การท างาน / อายุงาน (ปี) 
1-5 ปี 16 53.33% 

6- 10 ปี 10 33.33% 
11-15 ปี 3 10.00% 
16-20 ปี 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

จ านวนคร้ังในการเปลีย่นงาน 
ไม่เคยเปล่ียนงาน 11 36.67% 

1 4 13.33% 
2 6 20.00% 
3 8 26.67% 
4 1 3.33% 

รวม 30 100.00% 

ต าแหน่งงาน 
Medical Representative 10 33.33% 
Product Executive 4 13.33% 
Regulatory Affairs Specialist 2 6.67% 
Clinical and marketing Specialist 1 3.33% 
Senior Software Specialist 1 3.33% 
QC Pharmacist 2 6.67% 
QA Manager 1 3.33% 
Local Safety Officer 1 3.33% 
RA Manager 1 3.33% 
Hospital Area Sales Manager 4 13.33% 
HR Development Manager 1 3.33% 
CRM & Data Analytic Specialist 2 6.67% 
รวม 30 100.00% 
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 ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.1.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็น เพศหญิง จ านวน 18 คน คิด
เป็นร้อยละ 60.00 และเป็นเพศชาย 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ในช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 31- 40 ปี จ านวน 9 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และช่วงอายุ 21 -30 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดบั ทั้งน้ี
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 และ
จบการศึกษาในระดบัปริญญาโท จ านวน14 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างานอยู่ ท่ี  1-5 ปี  จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมา คือ มี
ประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 6-10 ปีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 มีประสบการณ์การท างาน
อยู่ท่ี 11-15 ปีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และมีประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 16-20  ปี 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 โดยส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีท างานอยู่ในต าแหน่ง 
Medical Representative จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 นอกจากน้ีกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการให้
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนัไม่เคยลาออกหรือเปล่ียนงาน จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.33 
 
 

4.2 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความสุขในที่ท างาน  
โดยผูว้ิจัยได้น าเคร่ืองมือวดัความสุขด้วยตนเอง “Happinometer” จากคู่มือการวดั

ความสุขดว้ยตนเอง HAPPINOMETER ปี 2555 สถาบนัวิจยัประชากร และสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล 
จากแหล่งอา้งอิง ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) ซ่ึงพฒันาโดยสถาบนัวิจยัประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลยัมหิดล มาประยุกตใ์ชใ้นการตั้งค  าถาม โดยมีการปรับใช้ตั้งค  าถามให้เหมาะสม
กบับริบทของบริษทั ทั้งน้ีทางผูวิ้จยัไดท้ าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ใชเ้คร่ืองมือ Happinometer ไป
ท่ีผูอ้  านวยการศูนยว์ิจยัความสุขคนท างานแห่งประเทศไทยเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้  

โดย “Happinometer” เป็นเคร่ืองมือส ารวจความสุขดว้ยตนเอง พฒันาโดยสถาบนัวิจยั 
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบดว้ยค าถามใน 11 มิติ ดงัน้ี 

1. มิติ Happy Body (สุขภาพดี)  
2. มิติ Happy Relax (ผอ่นคลายดี)  
3. มิติ Happy Heart (น ้าใจดี)  
4. มิติ Happy Soul (จิตวิญญาณดี)  
5. มิติ Happy Family (ครอบครัวดี)  
6. มิติ Happy Society (สังคมดี)  
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7. มิติ Happy Brain (ใฝ่รู้ดี)  
8. มิติ Happy Money (สุขภาพเงินดี)  
9. มิติ Happy work-life (การงานดี)  
10. มิติ Engagement (ความผูกพนั)  
11. มิติ Work-life Balance (สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน) 

 
4.2.1 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านสุขภาพกายดี (Happy Body) 

ตารางท่ี 4.2.1.1 มิติด้านสุขภาพกายดี 
ค าถาม : โดยปกติท่านทานอาหารเช้าหรือไม่ และรับประทานท่ีใด 

มิติด้านสุขภาพกายดี 
ค าถาม : โดยปกติท่านทานอาหารเช้าหรือไม่  

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
ไม่ทานอาหารเชา้ 12 40.00% 
ทานเป็นบางวนั 2 6.67% 
ทานเป็นประจ า 16 53.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.1.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ทานอาหารเช้า

ก่อนไปท างานเป็นประจ า เป็นจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาคือไม่ีรับประทาน
อาหารเชา้ เป็นจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 และอีก 2 คน รับประทานอาหารเชา้เป็นบางวนั 
คิดเป็นร้อยละ 6.67  

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“... ไม่รับประทานอาหารเชา้ เพราะรีบออกไปท างาน กงัวลออกสายแลว้รถติด...” 
“... ไม่รับประทานอาหารเชา้ เพราะท า if อยู ่...” 
“... ไม่รับประทานขา้วเชา้ ไม่ค่อยหิวเท่าไหร่ เพราะเด๋ียวก็มาทานม้ือกลางวนัท่ีท างาน...” 
“... ทานเป็นบางวนัแลว้แต่เวลาเร่ิมงาน มีทานท่ีบา้นบา้งไม่ก็ท่ีท างานแลว้แต่สะดวก...” 
“... ไม่รับประทานอาหารเชา้ ด่ืมแค่กาแฟด าก่อนออกจากบา้น...” 
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“...รับประทานอาหารเช้าเป็นประจ าทุกวนั ท่ีบา้น เพราะตอ้งท าให้ลูกก่อนออกไปท างาน
...” 

“... รับประทานอาหารเชา้เป็นประจ าทุกวนั ท่ีบา้น เพราะอาหารเชา้เป็นส่ิงส าคญั...” 
“... รับประทานอาหารเชา้เป็นประจ าทุกวนั ท่ีบา้น เพราะเด๋ียวไม่มีแรงท างาน...” 
“... รับประทานอาหารเชา้เป็นประจ าทุกวนั ท่ีบา้น เพราะเป็นประโยชน์ต่อร่างกาย...” 

 
ตารางท่ี 4.2.1.2 มิติด้านสุขภาพกายดี 
ค าถาม : ปัจจุบันท่านออกก าลงักายประเภทใด และมากน้อยเพยีงใดต่อสัปดาห์ 

มิติด้านสุขภาพกายดี 
ค าถาม : ปัจจุบันท่านออกก าลงักายประเภทใด และมากน้อยเพยีงใดต่อสัปดาห์ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

ออกก าลงักาย 18 40.00% 
ไม่ออกก าลงักาย 12 60.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากข้อมูลจากตารางท่ี 4.2.1.2 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปกติแล้วใน

ชีวิตประจ าวนัโดยการออกก าลงักาย เป็นจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมาคือไม่ออก
ก าลงักาย เป็นจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 โดยจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างไดมี้การออก
ก าลงักายอยู่เป็นประจ า โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการออกก าลงักายอย่างน้อย 2-3 วนัต่อสัปดาห์ 
และประเภทกิจกรรมของการออกก าลังกายคือ การออกก าลังกายแบบเวทเทรนน่ิง (Weight 
Training) การว่ิงลู่ว่ิง ว่ิงสวนสาธารณะ ตีแบตมินตนั และเดินชนั เน่ืองจากการออกก าลงักายช่วยท า
ใหรู้้สึกผอ่นคลาย และสุขภาพร่างกายแขง็แรง 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ออกก าลงักายท่ีฟิตเนส โดยการเวทเทรนน่ิง 3 คร้ังต่อสัปดาห์...” 
“...ออกก าลงักายประเภทเทนนิส แบตมินตนั ว่ิง 2-3 คร้ังต่อสัปดาห์...” 
“...ออกก าลงักายประเภท cardio/barre 2-3 วนัต่อสัปดาห์...” 
“...ออกก าลงักายบา้ง สัปดาห์ละ 2-3 คร้ัง โดยต่อยมวยหรือตีแบต เพื่อผอ่นคลายจากงาน...” 
“... เดินหรือว่ิง 2-3 คร้ังต่อสัปดาห์...” 
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“... เขา้ยมิ 2-3 คร้ังต่อสัปดาห์...” 
“... ออกก าลงักาย โดยการว่ิงลู่ 2-3 วนัต่อสัปดาห์...” 
“...เดินชนั ว่ิงลู่ 2-3 วนัต่อสัปดาห์ เพื่อดูแลสุขภาพ และผอ่นคลาย...” 
“...ไม่ไดอ้อกก าลงักาย เพราะเหน่ือยกวา่จะขบัรถกลบั รถติดมากไม่มีแรง...” 
“...ไม่ไดอ้อกก าลงักาย เพราะเหน่ือย...” 
“...ไม่ไดอ้อกก าลงักาย เพราะขี้ เกียจ อยากอยูเ่ฉยๆ...” 
 

4.2.2 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
ตารางท่ี 4.2.2.1 มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
ค าถาม : งานท่ีท่านท าในปัจจุบันมีความกดดันมากน้อยเพยีงใด 

มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 

ค าถาม : งานท่ีท่านท าในปัจจุบันมีความกดดันมากน้อยเพยีงใด 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มาก 13 43.33% 
ปานกลาง 12 40.00% 
นอ้ย 5 16.67% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.2.1 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มองวา่งานท่ีท าใน

ปัจจุบนัมีความกดดันมาก เป็นจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 รองลงมามองว่างานท่ีท าใน
ปัจจุบนัมีความกดดนัปานกลาง เป็นจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 และมองว่ามีความกดดนั
นอ้ย เป็นจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร เพราะเน้ืองานเก่ียวกบัการขึ้นทะเบียน

ยา หากขึ้นทะเบียนไม่ผา่นก็มีผลต่อการ launch ผลิตภณัฑย์าของบริษทั...” 
“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร เพราะเน้ืองานเก่ียวกบัการขึ้นทะเบียน

ยา จะตอ้งอาศยัความละเอียด และปฏิบติัขอ้ก าหนดของอย. ประเทศไทย...” 



 
 

 

56 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร เพราะเก่ียวกบังานขาย ถา้หากตวัเลขไม่
ปิด ก็ไม่บรรลุ target ท่ีบริษทัใหไ้ว ้และส่งผลต่อทีม...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร โดยมกัจะกดดนัตวัเองเวลาท่ีปิดตวัเลข
ไม่ได ้หรือยอดขายไม่ลง หรือเกิดปัญหา...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบันมีความกดดันมากพอสมควร เพราะเก่ียวกับการให้ข้อมูลยากับ
บุคลากรทางการแพทย ์ซ่ึงจะตอ้งใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งอยู่ตลอดเวลา จึงตอ้งกดดนัตวัเองเพื่อให้ผลลพัธ์
ออกมาดี...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร แต่จะเป็นในบางช่วง เช่นช่วงปิดตวัเลข
หรือตอ้งท า annual sales presentation...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัมากพอสมควร เพราะท างานเก่ียวกบัการปิดยอดขาย ถา้
หากตวัเลขไม่ปิดก็กงัวลทีมจะขายไม่ถึง...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัในระดบัปานกลาง พอรับได ้ไม่กดดนัจนเกินไปและมี
ความยดืหยุน่...” 

“...งานท่ีท าในปัจจุบนัมีความกดดนัในระดบัน้อย ไม่ค่อยกงัวลเพราะห่วงเร่ือง work-life 
balance จึงพยายามปล่อยวาง...” 
 
ตารางท่ี 4.2.2.2 มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
ค าถาม : ท่านใช้เวลานอนมากน้อยเพยีงใดในแต่ละวัน 

มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 

ค าถาม : ท่านใช้เวลานอนมากน้อยเพยีงใดในแต่ละวัน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
9-10 ชัว่โมง 1 3.33% 
7-8 ชัว่โมง 16 53.33% 
5-6 ชัว่โมง 13 43.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.2.2 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่นอนหลบัเฉล่ียอยู่

ท่ี 7-8 ชั่วโมงต่อวนั เป็นจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมานอนหลับเฉล่ียอยู่ท่ี 5-6 
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ชัว่โมงต่อวนั เป็นจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 และอีก 1 คน นอนหลบัเฉล่ียอยูท่ี่ 9-10 ชัว่โมง
ต่อวนั 
 
ตารางท่ี 4.2.2.3 มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
ค าถาม : ปกติท่านมีวิธีจัดการกบัปัญหาหรือความเครียดที่พบเจออย่างไร 

มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 

ค าถาม : ปกติท่านมีวิธีจัดการกบัปัญหาหรือความเครียดที่พบเจออย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
พูดคุยกบัผูอ่ื้น หาคนปรึกษา 8 26.67% 
หากิจกรรมท า เพื่อเบ่ียงเบนความเครียด  19 63.33% 
อยูก่บัตวัเอง คิดทบทวน 3 10.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.2.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีวิธีจดัการกบั

ปัญหาหรือความเครียดท่ีพบเจอโดยการหากิจกรรมท า เพื่อเบ่ียงเบนความเครียด เป็นจ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาจะใช้วิธีการพูดคุยกบัผูอ่ื้น หาคนปรึกษา เป็นจ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.67 และอีก 3 คน จะใชว้ิธีการอยูก่บัตวัเอง คิดทบทวน 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...หากิจกรรมท าระหว่างว่างจากงาน เช่น ฟังเพลงเพลง ดูหนัง ออกก าลงักาย เล้ียงสัตว์ 

และพยายามจดัล าดบัความส าคญัของส่ิงต่างๆท่ีเกิดขึ้นในชีวิต...” 
“... ขอค าปรึกษาจากผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่ และพยายามไม่คิดมาก...” 
“... พยายามอยูก่บัตวัเองก่อนเพื่อทบทวนถึงปัญหาท่ีเกิด หากสามารถปรับปรุงแกไ้ขไดก้็จะ

ท าคร้ังต่อไปใหดี้ขึ้น แต่ถา้หากไม่สามารถอยูก่บัตวัเองไดก้็จะท าการคุยกบัท่ีบา้นหรือเพื่อนสนิท...” 
“... พยายามท าอยา่งอ่ืนแทน พอพร้อมจะแกไ้ขปัญหาค่อยมาจดัการ...” 
“... เบ่ียงเบนความสนใจจากความเครียดไปท าอย่างอ่ืนแทนเพื่อผ่อนคลาย เช่น นอน

พกัผอ่น ฟังเพลง...” 
“... คิดแต่ส่ิงท่ีดี คุยกบัครอบครัว...” 
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“... หาอะไรท่ีผ่อนคลายท า พยายามไม่คิดมาก อะไรท่ีไม่ดีก็ปล่อยผ่านไป หากมีอะไร
ผิดพลาดไปก็แกไ้ขท ามนัใหดี้ขึ้น...” 

“... อยูก่บัตวัเอง เพื่อคิดทบทวนส่ิงท่ีเกิดขึ้น ปล่อยวาง และค่อยหาวิธีในการแกไ้ขปัญหา... 
 

4.2.3 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart) 
ตารางท่ี 4.2.3.1 มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart)  
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัการท่ีต้องท างานเป็นทีม 

มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart) 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัการท่ีต้องท างานเป็นทีม 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
สามารถท างานเป็นทีมได ้ 29 96.67% 
รู้สึกเฉยๆ 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.3.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่สามารถท างาน

เป็นทีมได้ เป็นจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 รองลงมารู้สึกเฉยๆ เม่ือต้องท างานเป็นทีม 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มองว่าดี ไม่ได้มีปัญหา เพราะงานบางอย่างการท างานเป็นทีมจะช่วยท าให้งานมี

ประสิทธิภาพ ไว ครบถว้นและสมบูรณ์...” 
“...มองว่าดี เวลาท างานเหมือนกัน ทุกคนในทีมจะมีมุมมองท่ีแตกต่างกัน ท าให้ได้เห็น

อะไรในหลายมุมยิ่งขึ้นในการท างาน รวมถึงแต่ละคนจะมีสไตล์การท างานแตกต่างกันไป เม่ือ
มาร่วมกนัแลว้ก็จะท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีขึ้น...” 

“...มองว่าส าคัญมาก เพราะสามารถช่วยเหลือซ่ึงกันและกันได้ และท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ แต่ละคนช่วยส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ท าใหผ้ลงานออกมาดีกวา่การท างานคนเดียว...” 

“...มีข้อดี เพราะได้สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกัน และสามารถท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนัได.้..” 
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“...ท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับแชร์
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ท าใหง้านสมบูรณ์แบบมากขึ้น...” 

“...ชอบการท างานเป็นทีม เพราะท าให้ระดมความคิด และช่วยท าให้งานเสร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี...” 

“...มองว่าดี ขึ้นอยู่กับเน้ืองาน หากตอ้งช่วยกันท างานและตอ้งใช้ทกัษะร่วมๆกนั ยงัไงก็
ดีกวา่ท าคนเดียว...” 

 
ตารางท่ี 4.2.3.2 มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart)  
ค าถาม : ในการท างานของท่านมีการแลกเปลีย่นประสบการณ์กบัเพ่ือนร่วมงานหรือไม่ 

มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart) 

ค าถาม : ในการท างานของท่านมีการแลกเปลีย่นประสบการณ์กบัเพ่ือนร่วมงานหรือไม่ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีการแลกเปล่ียนเป็นประจ า 30 100.00% 
ไม่มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ 0 0% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.3.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

ของมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ
100.00  

  
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีอยู่สม ่าเสมอ เน่ืองจากตวัเรายงัมีประสบการณ์ท างานยงัไม่มากนัก จึงตอ้งอาศยัการ

แลกเปล่ียนขอ้มูลในเร่ืองท่ียงัไม่ทราบ...” 
“... มีการแชร์ประสบการณ์ และวิธีการท างานในการประชุมประจ าเดือนของทีม...” 
“...มีการแชร์ประสบการณ์ภายในทีมอยู่สม ่าเสมอ ท าให้การท างานง่ายยิ่งขึ้น และงาน

สมบูรณ์แบบมากยิง่ขึ้น...” 
“...มีอยู่บ่อยคร้ัง โดยจะร่วมเสนอความเห็นในการแกปั้ญหาในงาน เพื่อให้งานออกมาดีขึ้น 

และรับฟังความเห็นซ่ึงกนัและกนั...” 
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“...แลกเปล่ียนบ่อยคร้ังกับในทีม หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน โดยแชร์ประสบการณ์และ
ขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน...” 

“...มีการแลกเปล่ียนเป็นประจ ากับเพื่อนร่วมงาน และเปิดรับความเห็นของผูอ่ื้นเพื่อหา
ไอเดียในการท างาน...” 

 
ตารางท่ี 4.2.3.3 มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart)  
ค าถาม : ท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นอย่างไร และมีความคิดเห็นอย่างไรต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart) 
ค าถาม : ท่านมีความผูกพันกบัเพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นอย่างไร และมีความคิดเห็นอย่างไรต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 19 63.33% 
ไม่มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 11 36.67% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.3.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

มีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน เป็นจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาไม่มีความผูกพนั
กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีความผกูพนั เหมือนเป็นพี่นอ้ง คอยช่วยเหลือกนั ยามมีปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆ 

ท าใหก้ารท างานสนุกมากยิง่ขึ้น ไม่น่าเบ่ือ...” 
“...ไม่ผูกพนั เน่ืองจากยงัมองว่าอายุงานยงัไม่มาก จึงยงัไม่มีความผูกพนัเกิดขึ้น แต่คิดว่า

หากผา่นไปสักระยะเวลานึงจะท าให้เกิดความผกูพนัในการท างานมากยิง่ขึ้น เน่ืองจากคนในทีมค่อย
ขา้งดี คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัตลอด ไม่มีการแบ่งแยก...” 

“...ไม่ผูกพนั เน่ืองจากยงัเขา้มาท างานได้ไม่นานมาก จึงยงัไม่ผูกพนักับใคร แต่สามารถ
พูดคุยกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งสบายใจ...” 
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“...มองว่าอายุงานยงัไม่มากถึงขึ้นท่ีเกิดความผูกพนั แต่มองว่าในระยะยาวอาจเกิดคาม
ผกูพนั เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานดีมาก และมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั...” 

“...ไม่ผูกพนัเท่าไหร่ มีความผูกพนัแค่เพียงในส่วนของงาน และท าการปรึกษาแค่เพียงเน้ือ
งาน...” 

“...ผูกพนัมาก มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานเน่ืองจากตอ้งท างานเป็นทีมอยู่บ่อยคร้ัง 
และสามารถคุยกนัไดทุ้กเร่ือง เพื่อนร่วมงานช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั...” 

“...ผูกพนัในคนท่ีเราไวใ้จเท่านั้น หรือมีความสนิทใจ ซ่ึงสามารถปรึกษาไดทุ้กเร่ืองทั้งเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั แต่ถ้าในคนอ่ืนจะมีความสนิทเพียงผิวเผิน ไม่มีความผูกพนัมากนัก แต่ยงั
สามารถคุยไดดี้ในเร่ืองงาน และร่วมงานได.้..” 

“...รู้สึกผูกพนั เพราะรู้สึกเป็นพี่เป็นนอ้งกนักบัเพื่อนร่วมงาน แต่ละคนคอยช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัยามมีปัญหา ทั้งในเร่องงานและเร่ืองส่วนตวั ท าใหก้ารท างานสนุกมากขึ้น ไม่น่าเบ่ือ...” 

“...ผกูพนั เพราะอยูท่ี่น่ีมานาน แต่ก็จะเฉพาะแค่เร่ืองงาน ส่วนเร่ืองอ่ืนจะคุยผิวเผิน...” 
“... ไม่ค่อยผกูพนัเท่าไหร่ ส่วนใหญ่คุยกนัผิวเผินเร่ืองงาน ไม่ค่อยคุยเร่ืองส่วนตวั...” 

 
4.2.4 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul)  

ตารางท่ี 4.2.4.1 มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเม่ือเพ่ือนร่วมงานท างานผิดพลาด 

มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 

ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเม่ือเพ่ือนร่วมงานท างานผิดพลาด 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เป็นเร่ืองปกติท่ีคนเราท าผิดพลาดกนัได ้ 21 70.00% 
เป็นเร่ืองส่วนตวั ไม่เก่ียวกบัเรา 9 30.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีมุมมองกบัเพื่อน

ร่วมงานเม่ือท างานผิดพลาดเป็นเร่ืองปกติท่ีคนเราท าผิดพลาดกนัได้ เป็นจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อย
ละ 70.00 รองลงมามองวา่เป็นเร่ืองส่วนตวั ไม่เก่ียวกบัเรา เป็นจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00  
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ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ก็ไม่เป็นไร เป็นเร่ืองของเคา้ แต่ก็เป็นเร่ืองปกติทุกคนท างานพลาดได้เสมอ ก็ช่วยกัน

แกปั้ญหา คร้ังหนา้ก็ตอ้งระวงัมากขึ้น คอยช่วยเหลือกนั...” 
“...ทุกคนลว้นผิดพลาดกนัได ้และไม่ควรซ ้ าเติมใครหากท าผิดพลาด และมองว่าให้น าเอา

ความผิดพลาดมาเรียนรู้ เพื่อหลีกเล้ียงหรือป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ผิดพลาดอีก...” 
“...ทุกคนมีโอกาสพลาดได ้แต่พลาดแลว้มีการแกไ้ขไหม หรือพลาดในเร่ืองเดิมซ ้าๆ อาจจะ

ตอ้งมาดูวา่ปัญหาคืออะไร...” 
“...เป็นเร่ืองของเคา้ แต่ก็เป็นเร่ืองปกติทุกคนท างานพลาดไดเ้สมอ มีการทบทวนเหตุการณ์

กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ทุกวนั จึงท าใหต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีเกิดขึ้น และเม่ือเจอขอ้ผิดพลาดก็หาแนวทางใน
การแกไ้ข...” 

“...ไม่ไดเ้ขา้ไปยุ่ง หากมีคนปรึกษาก็รับฟัง ส่วนใหญ่จะเป็นผูฟั้งท่ีดี แต่ถา้หากคนท่ีมาขอ
ค าปรึกษาอยากไดค้  าปรึกษาก็จะช่วยหาทางออกและปลอบใจ...” 

“...มองว่าเป็นเร่ืองปกติ แต่ถา้หากเป็นคนท่ีสนิท หากเป็นเร่ืองท่ีไม่ดีก็จะคอยตกัเตือนดว้ย
ความเป็นห่วง แต่ถา้ไม่สนิทก็จะปล่อยผา่นไปใหเ้ป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน...” 

“...เรียนรู้ความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น และพยายามหาสาเหตุ เพื่อท่ีจะระวงัไม่ให้เกิดความ
ผิดพลาดกบัตวัเอง...” 

“...ทุกคนมีโอกาสพลาดได ้แต่ก็จะช่วยตกัเตือนเพื่อใหมี้การแกไ้ขไดท้นัที...” 
 
ตารางท่ี 4.2.4.2 มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
ค าถาม : ท่านมีวิธีรับมือในการท างานผิดพลาดอย่างไร 

มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 

ค าถาม : ท่านมีวิธีรับมือในการท างานผิดพลาดอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

พิจารณาหาสาเหตุ คิดทบทวนและแกไ้ข 30 100.00% 
ปล่อยผา่นไป 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 
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จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.4.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
มีวิธีรับมือในการท างานผิดพลาดโดยท าการพิจารณาหาสาเหตุ คิดทบทวนและแกไ้ข เป็นจ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  
 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...พยายามแกปั้ญหาดว้ยตนเองก่อน ถา้ยงัไม่ดี ก็ปรึกษาเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้...” 
“...หาสาเหตุของความผิดพลาด ผลกระทบของความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นและน ามาทบทวน

เพื่อลดหรือป้องกนัไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดนั้นอีก...” 
“...พยายามแก้ไขปัญหาด้วยตัวเองก่อน ถา้หากไม่ดีขึ้น ค่อยปรึกษาเพื่อนร่วมงาน หรือ

หวัหนา้...” 
“...รับฟังขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น และน ามาปรับปรุงเพื่อไม่ให้เกิดอีกในคร้ังต่อไป และหา

แนวทางเพื่อป้องกนัในส่ิงท่ีมีโอกาสจะเกิดความผิดพลาดในอนาคต...” 
“...ยอมรับและเรียนรู้ในส่ิงท่ีเคยผิดพลาด โดยแกไ้ขสิงท่ีพลาดให้เร็วท่ีสุดและส่ิงท่ีผ่านไป

แลว้ก็เก็บไวเ้ป็นบทเรียน...” 
“...ปรึกษาทุกคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง ท าการแจ้งปัญหาท่ีเกิดขึ้น ท าการระดมความคิดเพื่อ

ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา เพื่อป้องกนัส่ิงท่ีจะผิดพลาดซ ้า...” 
“...หาสาเหตุของปัญหาและความผิดพลาดก่อนว่าเกิดจากอะไร ตวัเราหรือสภาพแวดลอ้ม 

และน ามาเป็นบทเรียนหรือประสบการณ์ในการพฒันาตนเองในการท างานคร้ังต่อๆไป...” 
“...มองถึงตน้ตอของปัญหาท่ีท าให้เกิดความผิดพลาด ถา้หากแกไ้ขไม่ได ้ก็เรียนรู้ไวเ้ป็น

ประสบการณ์ แต่ถา้แกไ้ขไดก้็จะท าใหดี้ขึ้นจนถึงท่ีสุด...” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

64 

ตารางท่ี 4.2.4.3 มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
ค าถาม : หากท่านอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความผิดพลาดเกดิขึน้ ท่านมีความรู้สึกเป็นอย่างไร 

มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 

ค าถาม : หากท่านอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความผิดพลาดเกดิขึน้ ท่านมีความรู้สึกเป็นอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีความรู้สึกในเชิงลบ เช่น รู้สึกแย ่เครียด วิตกกงัวล 
หรือกดดนั 

26 86.67% 

มีความรู้สึกในเชิงบวก เช่น ตั้ งสติ คิดในทางท่ีดี 
พยายามกา้วผา่นไปใหไ้ด ้(move on) 

4 13.33% 

รวม 30 100.00% 
 

จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
หากอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จะมีความรู้สึกในเชิงลบ เช่น เป็นจ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 100.00  
 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...รู้สึกผิด หรือเสียดายท่ีท าหรือไม่ท าอะไรลงไป และก็ตอ้งพยายามแกปั้ญหาให้ดีขึ้นให้

ได.้..” 
“...รู้สึกแย่ หากเกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น เน่ืองจากเป็นคนจริงจงัและมีการวางแผน เวลาท า

อะไรไม่เป็นไปตามเป้าหมายก็จะรู้สึกผิดหวงัมาก...” 
“...กดดนั หากมีผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดรั้บผลกระทบเสียหาย ก็จะกล่าวขอโทษและกลบัมาทบทวน

ขอ้ผิดพลาดของตนเอง และถือวา่เป็นบทเรียนและน าไปปรับปรุงต่อไป...” 
“...รู้สึกแยก่บัตวัเอง เสียใจ แต่ก็จะพยายามแกไ้ขปรับปรุง และไม่ใหเ้หตุการณ์เกิดขึ้นอีก 
“...พยายามคิดในแง่บวก ว่าทุกปัญหาย่อมมีทางออก และพยายามแกไ้ขส่ิงท่ีเกิดขึ้น และ

น ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงใหดี้ในอนาคต...” 
“...พยายามมีสติ และทบทวน หาวิธีแกไ้ข และพยายามท าใหดี้ขึ้น...” 
“...รู้สึกกดดัน เพราะไม่ได้ตั้งใจท าให้เกิดความผิดพลาด เพราะชอบท างานทุกอย่างให้

สมบูรณ์แบบ ไม่อยากใหผ้ิดพลาด...” 
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“...ถา้ความผิดพลาดเกิดจากตวัเราและแกไ้ขไม่ไดแ้ลว้ก็จะรู้สึกแย่ในช่วงขณะนึง แต่ถา้ยงั
แกไ้ขไดก้็จะรู้สึกตอ้งแกไ้ขใหถึ้งท่ีสุดก่อน...” 

“...ก็คงเครียด แต่ตอ้งมีสติ และคิดทบทวนแก้ไข หากแก้ไขไม่ได้ก็ให้เป็นบทเรียน เพื่อ
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดซ ้า...” 

“...รู้สึกกงัวล แต่ก็จะทบทวนส่ิงท่ีเกิดขึ้นอยา่งมีสติ และปรับปรุงให้ดีขึ้น...” 
 

4.2.5 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 
ตารางท่ี 4.2.5.1 มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 
ค าถาม : ความสัมพนัธ์ของท่านกบัครอบครัวเป็นอย่างไร 

มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 

ค าถาม : ความสัมพนัธ์ของท่านกบัครอบครัวเป็นอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวก เช่น ดีมาก ครอบครัวอบอุ่น 30 100.00% 
มีความสัมพนัธ์เชิงลบ เช่น ครอบครัวไม่เขา้ใจ 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.5.1 แสดงให้เห็นว่าในการท างาน ความสัมพนัธ์ของกลุ่ม

ตวัอย่างกบัครอบครัวส่วนใหญ่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก เช่น ดีมาก ครอบครัวอบอุ่น  เป็นจ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ปกติดี มีความสุข...” 
“...มีความสัมพนัธ์ท่ีดีมากกบัครอบครัว สามารถคุยปรึกษากนัไดทุ้กเร่ือง...” 
“...มีความสัมพนัธ์อนัดี ครอบครัวมีการสนบัสนุน...” 
“...มีความสัมพนัธ์ท่ีดีมาก สามารถพึ่งพากนัและกนัได.้..” 
“...ดีมาก ครอบครัวเป็นท่ีพึ่งทางใจ สามารถคุยกนัไดทุ้กเร่ือง...” 
“...มีความสัมพนัธ์อนัดี ครอบครัวอบอุ่น...” 
“...มีความสัมพนัธ์อนัดี สามารถคุยไดทุ้กเร่ือง...” 
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ตารางท่ี 4.2.5.2 มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 
ค าถาม : ท่านรู้สึกว่าครอบครัวมีความสุขหรือไม่ เม่ือท่านได้มาท างานท่ีน่ี 

มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 

ค าถาม : ท่านรู้สึกว่าครอบครัวมีความสุขหรือไม่ เม่ือท่านได้มาท างานท่ีน่ี 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีความสุขดี 26 86.67% 
ปานกลาง 4 13.33% 
ไม่มีความสุข 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.5.2 แสดงให้เห็นว่าในการท างานของกลุ่มตวัอย่าง มีผลท า

ให้ครอบครัวมีความสุขดี เม่ือกลุ่มตวัอย่างไดม้าท างานท่ีน่ี เป็นจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 
รองลงมาคือมีความสุขปานกลาง จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33  

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีความสุขดี เพราะมองวา่ไดท้ างานท่ีมีความมัน่คง...” 
“...มีความสุขดี ไม่กา้วก่าย...” 
“...มีความสุขดี โดยถา้เรามีความสุข ครอบครัวก็มีความสุข...” 
“...มีความสุขดีกวา่ท่ีท างานท่ีเก่า...” 
“...ปานกลาง ไม่สุขไม่ทุกข.์..” 
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ตารางท่ี 4.2.5.3 มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 
ค าถาม : งานท่ีท าอยู่รบกวนเวลาในการใช้ชีวิตของท่านกบัครอบครัวหรือไม่ 

มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family) 

ค าถาม : งานท่ีท าอยู่รบกวนเวลาในการใช้ชีวิตของท่านกบัครอบครัวหรือไม่ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
รบกวนเวลาในการใชชี้วิตกบัครอบครัว 1 3.33% 
มีรบกวนเวลาในการใชชี้วิตกบัครอบครัวบา้ง 8 26.67% 
ไม่รบกวนเวลาในการใชชี้วิตกบัครอบครัว 21 70.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.5.3 แสดงให้เห็นว่าในการท างานของกลุ่มตวัอย่าง งานท่ีท า

อยู่ไม่รบกวนเวลาในการใช้ชีวิตกับครอบครัว เป็นจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมามี
รบกวนเวลาในการใช้ชีวิตกบัครอบครัวบา้ง เป็นจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 และงานท่ีท า
รบกวนเวลาในการใชชี้วิตกบัครอบครัว เป็นจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีรบกวนบา้ง หากตอ้งไปท างานช่วงวนัเสาร์-อาทิตย ์ท าใหไ้ม่ไดก้ลบับา้น...” 
“...รบกวนเวลากบัครอบครัว เน่ืองจากมีการเอางานมาท าต่อท่ีบา้น...” 
“...มีบา้ง หากจะตอ้งใชเ้วลานอกเหนือจากเวลางานไปท างาน เช่น เสาร์-อาทิตย.์..” 
“...มีบา้ง เพราะบางวนัเลิกงานดึก หรือตอ้งกลบัมาท างานต่อท่ีบา้น...” 
“...มีบา้ง แต่พยายามจะหาเวลาใหค้รอบครัวอยูเ่สมอ...” 
“...ไม่รบกวนเวลาครอบครัว เพราะรู้จกัแบ่งเวลา...” 
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4.2.6 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านสังคมดี (Happy Society) 
ตารางท่ี 4.2.6.1 มิติด้านสังคมดี (Happy Society) 
ค าถาม : ท่านมองว่ากฎระเบียบ/ ข้อบังคับของบริษัทเป็นอย่างไร ท่านมีการปฏิบัติตามหรือไม่ 

ค าถาม : ท่านมองว่ากฎระเบียบ/ ข้อบังคับของบริษัทเป็นอย่างไร ท่านมีการปฏิบัติตามหรือไม่ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

เคร่งครัด ปฏิบติัตามไดบ้า้งบางขอ้ 2 
 

6.67% 
 

มีความยดืหยุน่ในบางเร่ือง บางเร่ืองก็มีกรอบ 4 13.33% 
มองวา่ยดืหยุน่ ตนเองสามารถปฏิบติัตามได ้ 8 26.67% 
ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร สามารถปฏิบติัตามได ้ 15 50.00% 
ไม่เหมาะกับคนรุ่นใหม่ในบางอย่าง แต่ก็
สามารถปฏิบติัตามได ้

1 3.33% 

รวม 30 100.00% 
 

จากข้อมูลจากตารางท่ี 4.2.6.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง มองว่ากฎระเบียบ / 
ขอ้บงัคบัของบริษทัไม่ได้มีปัญหาอะไร สามารถปฏิบติัตามได ้เป็นจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.00 รองลงมามองว่ามองวา่ยดืหยุน่ ตนเองสามารถปฏิบติัตามได ้เป็นจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.67 มองว่ามีความยืดหยุ่นในบางเร่ือง บางเร่ืองก็มีกรอบ เป็นจ านวน 4 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.33 
มองว่ากฎระเบียบมีความเคร่งครัด ปฏิบติัตามไดบ้า้งบางขอ้ เป็นจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 
และมองว่ากฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัของบริษทัไม่เหมาะกบัคนรุ่นใหม่ในบางอย่าง แต่ก็สามารถ
ปฏิบติัตามได ้จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...กฎระเบียบทัว่ๆไป ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร สามารถท าตามได.้..” 
“...มองวา่ยดืหยุน่ ตนเองสามารถปฏิบติัตามได.้..” 
“...มีความเคร่งครัด ปฏิบัติตามได้บ้างบางข้อ โดยด้าน compliance ของบริษทั ไม่ค่อย

ยดืหยุน่ มีความเคร่งครัด แต่สามารถปฏิบติัตามได.้..” 
“...ไม่เหมาะกบัคนรุ่นใหม่ในบางอยา่ง แต่ก็สามารถปฏิบติัตามได.้..” 
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“...มีความยืดหยุ่นในบางเร่ือง แต่ถา้เป็นเร่ืองเขม้งวดก็จะยินดีท่ีจะปฏิบติัตาม ซ่ึงโดยรวม
มองวา่ยงัสามารถปฏิบติัตามได.้..” 

“...ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร สามารถปฏิบติัตามได ้มีความยืดหยุ่นในบางเร่ือง ในส่วนเร่ืองท่ีมี
กรอบก็ยงัสามารถท าตามไดโ้ดยไม่รู้สึกอึดอดั...” 

“...ไม่ตึงเครียดจนเกินไป สามารถปฏิบติัตามได.้..” 
 

4.2.6 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านสังคมดี (Happy Society) 
ตารางท่ี 4.2.6.2 มิติด้านสังคมดี (Happy Society) 
ค าถาม : สภาพแวดล้อมในองค์กรของท่านเอ้ือต่อการท างานหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : สภาพแวดล้อมในองค์กรของท่านเอ้ือต่อการท างานหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เอ้ือต่อการท างาน 26 86.67% 
มีทั้งส่วนท่ีเอ้ือและไม่เอ้ือต่อการท างาน 4 13.33% 
ไม่เอ้ือต่อการท างาน 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.6.2 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่าสภาพแวดลอ้มในองค์กร

เอ้ือต่อการท างาน เป็นจ านวน 26 คน คิดเป็น 86.67 รองลงมามองวา่มีทั้งส่วนท่ีเอ้ือและไม่เอ้ือต่อการ
ท างาน เป็นจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์  
“...มีทั้งส่วนท่ีเอ้ือ/ไม่เอ้ือ เช่น อุปกรณ์ในการท างานท่ีมีให้ไม่เอ้ืออ านวย เช่น ระบบ IT 

ต่างๆ...” 
“...สภาพแวดลอ้มภายในบริษทัเอ้ือต่อการท างาน เน่ืองจากมีอุปกรณ์ในการช่วย support 

การท างานอย่างครบถว้น และมีรูปแบบการท างานแบบ work from home ท าให้มีความสะดวกและ
เอ้ือต่อรูปแบบการท างานและการเดินทางในปัจจุบนั...” 

“...มีทั้ งเอ้ือต่อการท างานและไม่เอ้ือต่อการท างาน โดยตอนน้ีเป็นช่วงท่ีบริษัทมีการ
ปรับเปล่ียนระบบใหม่ ซ่ึงท าใหอุ้ปกรณ์บางอยา่งไม่เอ้ือต่อการท างาน...” 
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“...โดยรวมเอ้ือต่อการท างาน ออฟฟิศเพิ่งปรับปรุงใหม่ จึงท าให้บรรยากาศการท างาน
เป็นไปอยา่งสดช่ืน แต่ในเร่ืองของหอ้งประชุมอาจไม่เพียงพอ...” 

“...โดยรวมเอ้ือต่อการท างาน อุปกรณ์ในการท างานครบครัน และมีพื้นท่ีเพียงพอส าหรับนัง่
ท างาน...” 

“...โดยรวมเอ้ือต่อการท างาน เน่ืองจากออฟฟิศมีความโปร่ง โล่ง สบาย เหมือนอยู่ในคาเฟ่ 
มีท่ีนัง่เป็นสัดส่วน...” 

“...มีทั้งส่วนท่ีเอ้ือและไม่เอ้ือต่อการท างาน แลว้แต่สถานการณ์...” 
“...เอ้ือต่อการท างาน เพราะ work from anywhere...” 
 

ตารางท่ี 4.2.6.3 มิติด้านสังคมดี (Happy Society) 
ค าถาม : ท่านมองว่าองค์กรควรปรับเปลีย่นส่ิงใดเพ่ือให้ส่วนรวมมีความสุขมากกว่าเดิม 

ค าถาม : ท่านมองว่าองค์กรควรปรับเปลีย่นส่ิงใดเพ่ือให้ส่วนรวมมีความสุขมากกว่าเดิม 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
การส่ือสาร หรือมอบหมายงานท่ีชดัเจน 11 36.67% 
การเปิดใจรับฟังความคิดเห็น 2 6.67% 
ลดจ านวนการประชุม 1 3.33% 
ควรมีระบบท่ีดี ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อย 14 46.67% 
การตามงานในแอพลิเคชนั line  1 3.33% 
จดักิจกรรมร่วมกนับ่อยๆ เนน้ใหมี้ปฏิสัมพนัธ์ 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.6.3 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มองวา่องคก์รควรปรับเปล่ียนการ

มีระบบท่ีดี ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อยเพื่อให้ส่วนรวมมีความสุขมากกวา่เดิม เป็นจ านวน 14 คน 
คิดเป็น 46.67 รองลงมามองว่าควรมีการส่ือสาร หรือมอบหมายงานท่ีชดัเจน เป็นจ านวน 11 คน คิด
เป็น 36.67  
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ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ควรปรับปรุงในเร่ืองของการส่ือสาร หรือมอบหมายงาน ทีมบริหารควรพูดคุย หรือคิด

กันให้ดีก่อนมอบหมายงาน เพื่อท่ีจะได้ไม่ตอ้งท างานซ ้ าซ้อนหรือท าหลายรอบ และไม่ควร re-
organized องคก์รบ่อยคร้ัง โดยไม่ถามความสมคัรใจ...”  

“...การเปิดใจรับฟังความคิดเห็น ยงัมองว่าในระดับสูงยงัไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็นของ
คนท างานในสายเท่าท่ีควร บางทีตอ้งรอการตดัสินใจจึงท าใหง้านด าเนินไปไดช้า้...”  

“...ก าหนดทิศทางในการท างานอยา่งเป็นระบบ ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อย...”  
“...การตามงานใน line ซ่ึงท าให้ไม่สามารถแยกเร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวัออกจากกนัได ้อีก

ทั้งยงัมีการตามงานในวนัหยดุ...”  
“...ทีมบริหารควรพูดคุย หรือคิดกันให้ดีก่อนมอบหมายงาน เพื่อท่ีจะได้ไม่ต้องท างาน

ซ ้าซอ้นหรือท าหลายรอบ...”  
“...จดักิจกรรมร่วมกนับ่อยๆ เนน้ใหมี้ปฏิสัมพนัธ์นอกเหนือจากการท างานใหม้ากขึ้น...” 
“...ควรมีระบบท่ีดี ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อย หรือหากตอ้งมีการเปล่ียนแปลงควรเป็น

การเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณภาพและยติุธรรม...”  
“...ควรมีระบบท่ีดี ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อย หากจะเปล่ียน process ในการท างาน ก็

ควรลดบางขั้นตอนลง แต่ยงัไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีเหมือนเดิม...”  
“...ส่ือสารกนัใหช้ดัเจนมากขึ้น เพื่อลดการซ ้าซอ้นในการท างาน รวมถึงการเปล่ียนแปลงใน

องคก์รท าใหต้อ้งปรับตวัไปมา...”  
“...ไม่ควรมีการเปล่ียนแปลงบ่อย เพราะจะท าใหพ้นกังานหมดไฟ...”  
 

4.2.7 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 
ตารางท่ี 4.2.7.1 มิติด้านใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 
ค าถาม : ท่านมีวิธีในการพฒันาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในชีวิตท างานอย่างไร 

ค าถาม : ท่านมีวิธีในการพฒันาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในชีวิตท างานอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เปิดใจเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตวัเอง 21 70.00% 
ตั้ ง  career path ในการท างานและฝึกฝน
ตวัเองอยูเ่ป็นประจ าสม ่าเสมอ 

2 6.67% 

พ ย า ย า ม คุ ย กั บ เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น ท่ี มี
ประสบการณ์ 

2 6.67% 
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เรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต และเปิดใจ
รับ feedback จากเพื่อนร่วมงาน 

4 13.33% 

วางแผนการท างาน มีเป้าหมายในการท างาน  1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากข้อมูลจากตารางท่ี 4.2.7.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวิธีในการพฒันาตนเองเพื่อ

ความกา้วหนา้ในชีวิตท างานโดยการเปิดใจเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตวัเอง เป็นจ านวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.00 รองลงมาจะท าการพฒันาตนเองจากการเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต และ
เปิดใจรับ feedback จากเพื่อนร่วมงาน เป็นจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...เปิดใจเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ศึกษาเร่ืองท่ียงัไม่รู้หรือไม่เก่ง เพื่อพฒันาตนเองเพิ่มเติม...” 
“...ตั้ง career path ในการท างานและฝึกฝนตวัเองอยูเ่ป็นประจ าสม ่าเสมอ...” 
“...พยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เต็มท่ีกับการท างานและพยายามสุดความสามารถ โดยเก็บ

ขอ้ผิดพลาดมาเป็นบทเรียน...” 
“...ตั้ง career path ในการท างาน พยายามมองความเป็นไปได้และโอกาสในอนาคตและ

ศึกษาเร่ืองท่ียงัไม่รู้ เพื่อเตรียมพร้อมตวัเองอยู่เสมอ...” 
“...เรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต และเปิดใจรับ feedback จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามา

ปรับใชก้บัการท างานของตวัเองและพฒันาใหดี้ขึ้น...” 
“...พยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในส่ือออนไลน์ เช่น YouTube ฟัง podcast อ่านหนังสือพฒันา

ตวัเอง เพื่อน ามาปรับใชก้บัการท างาน...” 
“...พยายามพฒันา หาจุดเด่นตวัเองให้เจอ และพฒันาจุดเด่นให้แข็งแกร่ง ในส่วนท่ีตวัเองยงั

ไม่ถนดั ก็จะพยายามพฒันาใหดี้...” 
“...เรียนรู้จากประสบการณ์และปัญหาต่างๆท่ีเจอ หากติดขดัอะไรก็จะปรึกษาหัวหน้างาน

โดยตรงหรือคนท่ีมีประสบกาณ์มากกวา่ เพื่อใหต้วัเองมีมุมมองใหม่ๆ เพิ่มเติม...” 
“...พยายามเรียนรู้ฝึกฝนทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานอยู่เสมอ ศึกษาในเร่ืองส่ิงท่ีตวัเองยงัไม่

รู้ ไม่เก่ง และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ...” 
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ตารางท่ี 4.2.7.2 มิติด้านใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของท่านกบัองค์กร 

ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของท่านกบัองค์กร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เ ป็นองค์ก ร ท่ี โอก าสในการท า ง าน
ค่อนข้างมาก มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งได้
หากตอ้งการ 

21 70.00% 

ยงัไม่ไดว้างแผนในการเติบโต 8 26.67% 
อาจเป็นไปไดย้าก เน่ืองจากมีหลายปัจจยั
ท่ีจะใชพ้ิจารณาในการเติบโตของตวัเอง 

1 6.25% 

รวม 30 100.00% 
 

จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.7.2 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงานของตนเองกบัองคก์รโดยมองว่าเป็นองคก์รท่ีโอกาสในการท างานค่อนขา้งมาก มี
โอกาสเล่ือนต าแหน่งได้หากต้องการ เป็นจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 รองลงยงัไม่ได้
วางแผนในการเติบโต เป็นจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 และมองวา่อาจเป็นไปไดย้าก เน่ืองจาก
มีหลายปัจจยัท่ีจะใชพ้ิจารณาในการเติบโตของตวัเอง เป็นจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...เป็นองค์กรท่ีโอกาสในการท างานค่อนขา้งมาก เน่ืองจากมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้ส่ิง

ใหม่ตลอดเวลา และยงัมอบโอกาสให้เติบโตในสายงาน ไม่วา่จะเป็นสายงานเดิมหรือสายงานอ่ืนใน
องคก์ร...” 

“...มองเห็นโอกาสในการกา้วหนา้ เน่ืองจากบริษทัเปิดโอกาสในการผลกัดนัในการเติบโต 
และสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความสามารถ...” 

“...ผูใ้หญ่ใหโ้อกาสในการแสดงศกัยภาพอยา่งเต็มความสามารถ และส่งเสริมความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ท าใหเ้ราสามารถพฒันาตวัเองเร่ือยๆ ไดต้ลอดเวลา...” 

“...เป็นองคก์รท่ีใหโ้อกาสในการเติบโต ไดส้ร้างความกา้วหนา้ไปพร้อมกบัองคก์ร...” 
“...อาจเป็นไปได้ยาก เน่ืองจากมีหลายปัจจัยท่ีจะใช้พิจารณาในการเติบโตของตัวเอง 

นอกจาก performance...” 
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“...ยงัไม่ไดว้างแผนในการเติบโต หากสถานการณ์ยงัจ ากดัดา้นการท างาน อาจท าใหม้องหา
โอกาสจากท่ีใหม่ๆ...” 

“...อยากกา้วหนา้ในการท างาน โดยบริษทัมีการสนบัสนุนและมีต าแหน่งเปิดกวา้ง...” 
 

ตารางท่ี 4.2.7.3 มิติด้านใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 
ค าถาม : ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของ
ตนเองหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถ
ของตนเองหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีโอกาสได้รับการอบรมและพัฒนา
ทกัษะความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง 

14 46.67% 

มีการเขา้ร่วมการอบรมเชิงวิชาการของ
หน่วยงานต่างๆ อยู่เป็นประจ า และ
ศึกษาต่อ 

11 36.67% 

มีบา้งเป็นบางคร้ัง 5 16.67% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.7.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่ามีโอกาสท่ีจะได้รับการ

อบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของตนเองอยูบ่่อยคร้ัง เป็นจ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.67 รองลงมามีการเขา้ร่วมการอบรมเชิงวิชาการของหน่วยงานต่างๆ อยูเ่ป็นประจ า 
และศึกษาต่อ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 และมีอบรมบา้งเป็นบางคร้ัง จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีโอกาสไดรั้บการอบรมและพฒันาทกัษะความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง...” 
“...มีโอกาสได้เข้าร่วมการอบรมหรืองานประชุมอยู่บ่อยคร้ัง องค์กรมีระบบเทรน

ประจ าเดือน...” 
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“...มีโอกาสไดรั้บการอบรมและพฒันาทกัษะความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง รวมถึงการศึกษาต่อ
...” 

“...มีโอกาส เป็นตวัแทนในการท ากิจกรรมต่างๆขององคก์ร ท าใหเ้พิ่มมุมมองใหม่ๆเพิ่มขึ้น 
และมีโอกาสได้รับการอบรมและพฒันาทกัษะตนเองอยู่สม ่าเสมอ ได้ใช้เวลาช่วงว่างจากงานใน
การศึกษาต่อปริญญาโท...” 

“...มีบา้ง ในกรณีมีงานอบรมหรืองานประชุมวิชาการ และบริษทัมีระบบเทรนน่ิงและคอร์ส
ใหเ้รียนอยูเ่สมอ...” 

“...มีการเขา้ร่วมการอบรมเชิงวิชาการของหน่วยงานต่างๆ อยูเ่ป็นประจ า และศึกษาต่อ...” 
 

4.2.8 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ตารางท่ี 4.2.8.1 มิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ค าถาม : ท่านมีความพงึพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีได้รับขนาดไหน 

ค าถาม : ท่านมีความพงึพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีได้รับขนาดไหน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

พอใจมาก หากมี Achievement หรือปิดยอดขายได ้ 16 53.33% 
ค่อนขา้งพึงพอใจ 4 13.33% 
พอใจในระดบันึง หรือปานกลาง 10 33.33% 
ไม่พึงพอใจ 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.8.1 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ี

ไดรั้บโดยพึงพอใจมาก หากมี Achievement หรือปิดยอดขายได้ เป็นจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.33 รองลงมามีความพอใจในระดบันึง หรือปานกลาง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...พอใจมาก หากท าส าหรับตาม Target ท่ีวางไว.้..” 
“...พอใจในระดบันึง พออยูไ่ด.้..” 
“...พอใจมาก หากปิดยอดขายได.้..” 
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ตารางท่ี 4.2.8.2 มิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ค าถาม : ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับกบัค่าครองชีพในปัจจุบันมีความสอดคล้องกนัเพยีงใด / ในปัจจุบัน
การใช้จ่ายของท่านมีผลกระทบต่อท่านขนาดไหน 

ค าถาม : ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับกับค่าครองชีพในปัจจุบันมีความสอดคล้องกันเพียงใด / ใน
ปัจจุบันการใช้จ่ายของท่านมีผลกระทบต่อท่านขนาดไหน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัค่า
ครองชีพ 

28 93.33% 

เหมาะสม แต่ไม่เพียงพอต่อค่า
ครองชีพ 

2 6.67% 

ไม่เหมาะสมและไม่สอดคลอ้ง
กบัค่าครองชีพ 

0 0.00% 

รวม 30 100.00% 
 

จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.8.2 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่าค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนัมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกนั เป็นจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 93.33 
รองลงมามองวา่เหมาะสม แต่ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ เป็นจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“... มีความสอดคลอ้งกนั แต่อาจจะเหลือเงินเก็บไม่มาก ค่อนขา้งมีผลกระทบ เพราะใชเ้งิน

เก่ง ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั...” 
“... ค่าครองชีพสูงขึ้นในทุกปี แต่บริษทัจะมีการปรับฐานเงินเดือนตาม performance ให้ทุก

ปี จึงไม่ไดมี้ผลกระทบหรือเกิดปัญหาใดต่อการใชชี้วิต...” 
“...มีค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ไม่ไดมี้ผลกระทบ

หรือเกิดปัญหาใดต่อการใชชี้วิต...” 
“...คิดว่าค่าตอบแทนไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบันอาจจะมีผลกระทบบ้าง

เน่ืองจากในปัจจุบนัมีค่าใชจ่้ายสูงขึ้น...” 
“...ไม่ไดมี้ผลกระทบ แต่ถา้ไดผ้ลตอบแทนท่ีสูงมากขึ้นก็จะดีกวา่น้ี...” 
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ตารางท่ี 4.2.8.3 มิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ค าถาม : สวัสดิการขององค์กรเป็นอย่างไรบ้าง 

ค าถาม : สวัสดิการขององค์กรเป็นอย่างไรบ้าง 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
ตอบโจทยดี์ 25 83.33% 
ปานกลาง 4 13.33% 
ไม่ตอบโจทย ์ 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.8.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองวา่สวสัดิการขององคก์รตอบ

โจทยดี์ เป็นจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 รองลงมามองว่าปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 13.33 
และมองวา่ไม่ตอบโจทย ์เป็นจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“... ตอบโจทยดี์ มีค่ารักษพยาบาล ส่งเสริม lifestyle และมีกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีดี...” 
“...สวสัดิการดีมาก มีการ support ทั้งเร่ืองการรักษาพยาบาล การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ เช่น ในดา้น

สุขภาพ และการออกก าลงักาย และยงัสามารถใช้สวสัดิการส าหรับครอบครัวได้ เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปี...” 

“...ตอบโจทยดี์ มีค่ารักษาพยาบาล และส่งเสริมดา้นกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีช่วยส่งเสริมการใชชี้วิต
แบบ work-life balance...” 

“...ไม่ค่อยตอบโจทยใ์นปัจจุบนั เม่ือก่อนดีกวา่น้ี...” 
“...สวัสดิการดี ค านึงถึงพนักงาน แต่บางอย่างควรปรับเพิ่มขึ้ น เช่น เบ้ียเล้ียงต่อวัน 

สวสัดิการครอบครัวพนกังาน...” 
“...บางอย่างก็ตอบโจทยดี์ แต่ก็มีบางอย่างท่ีอยากให้เพิ่มขึ้น เช่น flex benefit ไม่ควรมาเก็บ

ภาษีเพิ่มเติม...” 
“...ตอบโจทยดี์ มีค่ารักษาพยาบาล และประกนักลุ่มให ้รวมถึงกองทุนส ารองเล้ียงชีพ...” 
 
 
 



 
 

 

78 

ตารางท่ี 4.2.8.4 มิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ค าถาม : องค์กรของท่านยังขาดสวัสดิการใดบ้างที่ท าให้ชีวิตของท่านดีขึน้ 

ค าถาม : องค์กรของท่านยังขาดสวัสดิการใดบ้างที่ท าให้ชีวิตของท่านดีขึน้ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
สวสัดิการในดา้นของอุปกรณ์การออกก าลงักาย 2 6.67% 
เพิ่มวงเงิน flex benefit 17 56.67% 
สวัส ดิการในการส่ง เส ริมคุณภาพชีวิตของ
พนกังาน หรือท าใหก้ารท างานดีขึ้น 

1 3.33% 

สวสัดิการในเร่ืองวนัหยดุในวนัเกิด 3 10.00% 
การปรึกษาในเร่ือง mental health 7 23.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.8.4 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่าองค์กรของท่านยงัขาด

สวสัดิการ การเพิ่มวงเงิน flex benefit ท่ีท าให้ชีวิตดีขึ้น เป็นจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 
รองลงมามองวา่ การปรึกษาในเร่ือง mental health เป็นจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...การปรึกษาในเร่ือง mental health สุขภาพใจในปัจจุบนั...” 
“...อยากใหเ้พิ่มวงเงิน flex benefit ค่าเบ้ียเล้ียง...” 
“...สวสัดิการในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน หรือท าให้การท างานดีขึ้น เช่น 

กิจกรรมสันทนาการ อุปกรณ์ส าหรับท างาน เช่น ปากกาหรือคียบ์อร์ดส าหรับ IPad...” 
“...สวสัดิการในดา้นของอุปกรณ์การออกก าลงักาย เช่น รองเทา้กีฬา ชุดส าหรับออกก าลงั

กาย...” 
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4.2.9 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านการงานดี (Happy Work Life) 
ตารางท่ี 4.2.9.1 มิติด้านการงานดี (Happy Work Life) 
ค าถาม : ท่านมีความพอใจท่ีจะท างานในระยะยาวมากน้อยเพยีงใด 

ค าถาม : ท่านมีความพอใจท่ีจะท างานในระยะยาวมากน้อยเพยีงใด 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

หากมีโอกาสเปล่ียนงาน และท่ีอ่ืนดีกว่าก็จะเปล่ียน
งาน 

7 23.33% 

พึงพอใจและยงัไม่คิดจะเปล่ียนงาน 17 56.67% 
ปานกลาง หรือเฉยๆ 6 20.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.9.1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีมุมมองในความพึงพอใจในกร

ท างานในองค์กรระยะยาวและยงัไม่คิดจะเปล่ียนงาน เป็นจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 
รองลงมามองว่าหากมีโอกาสเปล่ียนงานและท่ีอ่ืนดีกว่าก็จะเปล่ียนงาน เป็นจ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.33 และมองวา่เฉยๆ เป็นจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...หากมีโอกาสเปล่ียนงาน และท่ีอ่ืนดีกวา่ก็จะเปล่ียนงาน...” 
“...พึงพอใจมาก และยงัไม่คิดจะเปล่ียนงาน สามารถอยูท่ี่น่ีต่อในระยะยาวได.้..” 
“...มองไวว้า่ 5 ปี หรือท าไปเร่ือยๆ ยงัไม่มีกรอบแน่ชดัแต่ถา้หากมีโอกาสเปลี่ยนงาน และท่ี

อ่ืนดีกวา่ก็จะเปล่ียนงาน...” 
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ตารางท่ี 4.2.9.2 มิติด้านการงานดี (Happy Work Life) 
ค าถาม : ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกบัตัวเอง หรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกบัตัวเอง หรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
ลกัษณะเน้ืองานท่ีท า มีความเหมาะสมกบัตนเอง 
มีความสุข ไดใ้ช้องค์ความรู้รอบดา้น ตนมีความ
ถนดั  หรือสามารถบริหารจดัการเวลาได ้

29 
 

96.67% 

มีความเหมาะสม สามารถท าได ้แต่ยงัไม่ใช่ส่ิงท่ี
อยากท าท่ีสุด 

1 3.33% 

ไม่เหมาะสมกบัตนเอง 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.9.2 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่าลกัษณะงานท่ีท่านท ามี

ความเหมาะสมกบัตวัเอง มีความสุข ไดใ้ชอ้งคค์วามรู้รอบดา้น ตนมีความถนดั หรือสามารถบริหาร
จดัการเวลาได ้เป็นจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 รองลงมามองว่า มีความเหมาะสม สามารถ
ท าได ้แต่ยงัไม่ใช่ส่ิงท่ีอยากท าท่ีสุด เป็นจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีทั้ งความเหมาะสม เช่น เวลาท างาน flexible มีความอิสระ แต่ก็ยงัมีในส่วนท่ีไม่

เหมาะสม คือ เราเป็นคน introvert บางคร้ังจึงรู้สึกเหน่ือยกบัการเจอคนเยอะ...” 
“...มีความเหมาะสม เพราะเป็นคนชอบท่ีจะเรียนรู้ ท าให้การท างานฝึกให้มีการปรับตวัและ

พฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา...” 
“...มีความเหมาะสม เน่ืองจากสามารถรับผิดชอบตนเองทั้งการท างานท่ีสามารถยืดหยุ่นได ้

จดัการเวลาได ้โดยยงัไดค้่าตอบแทนสูง...” 
“...มีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความถนดัของตน และสามารถบริหารจดัการเวลาได.้..” 
“...มีความเหมาะสม สามารถท าได ้แต่ยงัไม่ใช่ส่ิงท่ีอยากท าท่ีสุด...” 
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ตารางท่ี 4.2.9.3 มิติด้านการงานดี (Happy Work Life) 
ค าถาม : ท่านคิดว่างานของท่านมีความมั่นคงหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : ท่านคิดว่างานของท่านมีความมั่นคงหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีความมัน่คง 29 96.67% 
ไม่ค่อยมัน่คง 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.9.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่างานของตน มีความมัน่คง 

เป็นจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 และมองว่างานไม่ค่อยมัน่คง เป็นจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีความมัน่คงมาก เน่ืองจากงานเก่ียวกบัทางดา้นน้ีจะตอ้งเก่ียวกบัการช่วยเหลือผูค้น และ

หนา้ท่ีงานของตวัเองก็จ าเป็น...” 
“...มีความมัน่คง โดยมองจากพื้นฐานขององคก์รและผลประกอบการ...” 
“...มีความมัน่คงมาก มีผลประกอบการท่ีดีในทุกปี และมีความเส่ียงต ่า...” 
“...มีความมัน่คงมาก มีผลประกอบการท่ีดีในทุกปี...” 
“...มีความมัน่คงดี เม่ือเทียบกบับริษทัยาท่ีอ่ืนท่ีเร่ิมลดคนลง...” 
“...ไม่ค่อยมั่นคง มีปัจจัยภายนอกหลายอย่างท่ีมาเป็นตัวแปรในการท างานหรือการปิด

ยอดขายได ้ท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของเรา หรือมีการเปล่ียนแปลงเน้ืองานอยู่บ่อยคร้ัง จึงท าให้
เกิดการปรับตวัและความไม่มัน่คง...” 
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4.2.10 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลมิติด้านความผูกพนั (Engagement) 
ตารางท่ี 4.2.10.1 มิติด้านความผูกพนั(Engagement) 
ค าถาม : ท่านได้รับการสนับสนุนในส่ิงท่ีท่านต้องการเรียนรู้หรือพัฒนาตนในองค์กรตามต้องการ
มากน้อยเพยีงใด 

ค าถาม : ท่านได้รับการสนับสนุนในส่ิงท่ีท่านต้องการเรียนรู้หรือพฒันาตนในองค์กรตามต้องการ
มากน้อยเพยีงใด 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
ไดรั้บการสนบัสนุนจากบริษทั 30 100.00% 
บริษทัไม่มีการสนบัสนุน 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.10.1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองว่าไดรั้บการสนับสนุนใน

ส่ิงท่ีท่านตอ้งการเรียนรู้หรือพฒันาตนในองค์กรตามตอ้งการ เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
100.00 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ได้รับการสนับสนุนเป็นประจ า บริษทัมีการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาคนใน

องคก์ร...” 
“...ไดรั้บการสอนจากหวัหนา้งาน หรือเพื่อนร่วมงาน...” 
 

ตารางท่ี 4.2.10.2 มิติด้านความผูกพนั(Engagement) 
ค าถาม : ในช่วงปีท่ีผ่านมา ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และเติบโตในการท างานหรือไม่ 

ค าถาม : ในช่วงปีท่ีผ่านมา ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และเติบโตในการท างานหรือไม่ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีโอกาสไดเ้รียนรู้และเติบโต 30 100.00% 
ไม่มีโอกาสไดเ้รียนรู้และเติบโต 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 
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จากข้อมูลจากตารางท่ี 4.2.10.2 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มองว่าในช่วงปีท่ีผ่านมา มี
โอกาสไดเ้รียนรู้และเติบโตในการท างาน เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ไดเ้รียนรู้การท างานดว้ยตนเอง และไดเ้รียนรู้รูปแบบการท างาน ไดมี้การปรับเปล่ียน

ตามความเข้ากันได้กับตนเอง โดยน าเอาปัญหาท่ี เจอมาปรับใช้และแก้ไข อีกทั้งได้เรียนรู้คนท่ี
หลากหลาย...” 

“...มีโอกาสได้เรียนรู้และพฒันาตนเองตลอดเวลา ได้รับโอกาสในการท า Project และ
หัวหนา้งานมีการวางทิศทางในการท างานอย่างชดัเจน ท าให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จอยู่
บ่อยคร้ัง...” 

“...มีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เน่ืองจากมีหัวหน้างานท่ีพยายามผลกัดันให้เราเกิดการได้
เรียนรู้งานใหม่ๆค่อนขา้งเยอะ และมีการแชร์ประสบการณ์การท างานร่วมกนัในทีม ท าให้สามารถ
น าส่ิงต่างๆมาพฒันาตวัเองใหดี้ขึ้นได.้..” 

“...มีโอกาสไดเ้รียนรู้ตลอดเวลา บริษทัมีระบบเทรนน่ิงในเร่ืองของ product knowledge...” 
“...ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดรั้บงานมอบมายท่ีตอ้งมีการจดัการมากยิง่ขึ้น ปละช่วยประสานงาน

คนในทีม...” 
“...ไดเ้รียนรู้เน้ืองานเพิ่มจากการฟังเพื่อนร่วมงาน และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ท าให้เรา

ไดป้รับตวัและไดเ้จอส่ิงใหม่ๆ...” 
“...มีโอกาสไดเ้รียนรู้และเติบโตจากการเปล่ียนแปลงบ่อยคร้ัง ทั้งในเร่ือง soft skills และ 

hard skills รวมไปถึงการท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้น...” 
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4.2.11 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลมิติด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life 
Balance) 
ตารางท่ี 4.2.11.1 มิติด้านสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Work-Life Balance) 
ค าถาม : ท่านมีเวลาในการดูแลตนเองหรือไม่ อย่างไร โดยรวมท่านคิดวาสุขภาพร่างกายของท่าน
เป็นอย่างไร 

ค าถาม : ท่านมีเวลาในการดูแลตนเองหรือไม่ อย่างไร โดยรวมท่านคิดวาสุขภาพร่างกายของท่าน
เป็นอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

มีเวลาดูแลตวัเองอยูส่ม ่าเสมอ หรือสามารถ
แบ่งเวลามาดูแลตวัเองได้ดี ท าให้สุขภาพ
ร่างกายโดยรวมแขง็แรงดี 

11 36.67% 

มีเวลาบ้าง หากมีเวลาก็จะใช้เวลาดูแล
ตวัเอง 

5 16.67% 

มีเวลานอ้ย เลยไม่ค่อยไดใ้ส่ใจสุขภาพและ
ไม่ไดดู้แลตวัเอง ท าใหร่้างกายแยก่วา่เดิม 

8 26.67% 

ไม่มีเวลาได้ดูแลตัวเอง เพราะท างานไม่
เป็นเวลา 

6 20.00% 

รวม 30 100.00% 
 

จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.11.1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีเวลาในการดูแลตวัเองอยู่มี
เวลาดูแลตวัเองอยู่สม ่าเสมอ หรือสามารถแบ่งเวลามาดูแลตวัเองไดดี้ ท าให้สุขภาพร่างกายโดยรวม
แข็งแรงดี เป็นจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 รองลงมามีเวลานอ้ย เลยไม่ค่อยไดใ้ส่ใจสุขภาพ
และไม่ไดดู้แลตวัเอง ท าให้ร่างกายแย่กว่าเดิม เป็นจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 บางส่วนไม่มี
เวลาไดดู้แลตวัเอง เพราะท างานไม่เป็นเวลา เป็นจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และมีเวลาบา้ง 
หากมีเวลาก็จะใชดู้แลตวัเอง เป็นจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...คิดวา่มีเวลา แต่อาจยงัไม่ไดใ้ชเ้วลาในการดูแลสุขภาพตวัเองใหดี้เท่าท่ีควร ท าใหสุ้ขภาพ

ยงัไม่ค่อยดี มีอาการเหน่ือยง่าย...” 
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“...มีเวลาดูแลตวัเองอยู่สม ่าเสมอ ท าให้สุขภาพร่างกายโดยรวมแข็งแรงดี ไม่ว่าจะเป็นใน
เร่ืองของการออกก าลงักาย หรือการรับประทานอาหาร...” 

“...ไม่ค่อยมีเวลาไดพ้กัผ่อนมากเท่าไหร่ และมองว่าสุขภาพค่อนขา้งเปล่ียนไปเม่ือเทียบกบั
ตอนเด็กๆ หากมีเวลาก็จะหาโอกาสในการดูแลตวัเอง โดยการออกไปว่ิง...” 

“...มีเวลาดูแลตวัเอง มีสุขภาพท่ีดี มีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ ไดอ้อกก าลงักายสม ่าเสมอ...” 
“...ไม่มีเวลาไดอ้อกก าลงักาย เพราะท างานไม่เป็นเวลา...” 
“...สามารถแบ่งเวลามาดูแลตวัเองไดดี้ สุขภาพโดยรวมโอเค...” 
 

ตารางท่ี 4.2.11.2 มิติด้านสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Work-Life Balance) 
ค าถาม : ในวันหยุดหรือเวลาว่างท่านมีการพกัผ่อนประเภทใด 

ค าถาม : ในวันหยุดหรือเวลาว่างท่านมีการพกัผ่อนประเภทใด  

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
อยูก่บัครอบครัว เล้ียงลูก 2 6.67% 
ออกไปขา้งนอก เช่น ไปเท่ียวต่างจงัหวดั ทานขา้วนอกบา้น 6 20.00% 
หากิจกรรมท า หรือมีงานอดิเรก เช่น ออกก าลงักาย จดับา้น 
ท าความสะอาดบ้าน ดูหนัง ฟังเพลง นอนพักผ่อนให้
เพียงพอ ดูแลตน้ไม ้เล่นกบัสัตวเ์ล้ียง 

22 73.33% 

รวม 30 100.00% 
 

จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2.11.2 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ใชเ้วลาในวนัหยุดหรือเวลาว่าง
ในการพกัผ่อนโดยการหากิจกรรมท า หรือมีงานอดิเรก เช่น ออกก าลงักาย จดับา้น ท าความสะอาด
บา้น ดูหนัง ฟังเพลง นอนพกัผ่อนให้เพียงพอ ดูแลตน้ไม ้เล่นกบัสัตวเ์ล้ียง เป็นจ านวน 22 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.33 รองลงมาจะใชเ้วลาในการออกไปขา้งนอก เช่น ไปเท่ียวต่างจงัหวดั ทานขา้วนอก
บา้น เป็นจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และใช้เวลาในการอยู่กบัครอบครัว เป็นจ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...สามารถท างานอดิเรกหรือส่ิงท่ีสนใจไดห้ลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการว่ิง การนดัทานขา้ว

กับเพื่อน เท่ียวพกัผ่อนแบบสบายๆ ไปคอนเสิร์ต เล่นโทรศัพท์มือถือ โดยเวลาท่ีใช้ขึ้ นอยู่กับ
กิจกรรมท่ีท า...” 
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“...นอนพกัผ่อนให้เต็มท่ี ครบ 8 ชัว่โมง หาเวลาในการดูหนงัอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 2 ชัว่โมง 
และเล่นเกมส์สัปดาห์ละ 2 ชัว่โมง...” 

“...จดับา้น ท าความสะอาดบา้น ท าอาหารอร่อยทาน เล่น social media งีบในวนัหยดุ...” 
“...นอนพกัผอ่น ดูหนงั เดินเล่น ท่องเท่ียง ช่วงวนัหยดุเสาร์อาทิตย ์หรือวนัหยดุยาว...” 
“...ใชเ้วลาอยูก่บัครอบครัว เล้ียงลูก สอนการบา้นลูก พาลูกออกไปท ากิจกรรม...” 
“...หาร้านอาหารอร่อยทาน ทานขา้วนอกบา้นทุกเสาร์อาทิตย.์..” 
“...ไปเท่ียวต่างจงัหวดั ใชเ้วลากบัครอบครัว...” 
“...ออกไป hang out กบัเพื่อนวนัหยดุสุดสัปดาห์ และหาหนงัดู 3-4 ชัว่โมง...” 
“...ออกก าลงักาย เล่นกับสัตว์เล้ียง ท ากาแฟ เล่นเกม ดูหนัง ท่องเท่ียว โดยใช้เวลา 1-12 

ชัว่โมงแลว้แต่กิจกรรม และช่วงเวลาท่ีวา่งจากงาน...” 
 

 

4.3 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความผูกพนักบัองค์กร 
4.3.1 ค าถามเกีย่วกบัทัศนคติด้านการพูด (Say) 

ตารางท่ี 4.3.1.1 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัองค์กรท่ีท่านท างานอยู่ 

ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัองค์กรท่ีท่านท างานอยู่ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
เป็นองคก์รท่ีดี 29 96.67% 
อาจจะตอ้งปรับปรุง 1 3.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.1.1 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีมุมมองกบัองคก์รท่ีท างานอยู่ว่า

เป็นองค์กรท่ีดี เป็นจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 รองลงมามองว่าอาจจะตอ้งปรับปรุง เป็น
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...เป็นองคก์รท่ีดูแลพนกังานไดดี้ เหมือนเป็นครอบครัว ช่วยเหลือกนั...” 
“...เป็นองคก์รท่ีดี เพื่อนร่วมงานน่ารัก ไม่มีปัญหาใดในองคก์ร...” 
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“...เป็นองคก์รท่ีดี อยูแ่ลว้สบายใจ หวัหนา้งานพร้อมรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง...” 
“...เป็นองค์กรท่ีดี เหมือนเป็นครอบครัว องค์กรมีการดูแลพนักงานดี แต่ยงัขาดเร่ืองความ

เป็นระบบและความไม่แน่นอนของการท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูบ่่อยคร้ัง...” 
“...เป็นองคก์รท่ีดี ผลตอบแทนดี สวสัดิการดี เพื่อร่วมงานและส่ิงแวดลอ้มดีมาก มีการสอน

ใหพ้ฒันาตวัเองอยูเ่สมอ...” 
“...เป็นองคก์รท่ีดีมาก อบอุ่น อยู่แลว้สบายใจ ไม่ปิดกั้นดา้นความคิดและการแสดงออก...” 
“...เป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียงยาวนาน อยูก่นัแบบอบอุ่น ทุกคนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั...” 
“...อาจจะตอ้งปรับปรุง เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่อยู่กนัมานาน ยงัมีช่องว่างระหว่างวยั

และต าแหน่งงานแต่ละส่วน...” 
 
ตารางท่ี 4.3.1.2 
ค าถาม : หากองค์กรมีต าแหน่งว่าง ท่านจะแนะน าให้ญาติ เพ่ือนหรือคนรู้จักเข้ามาท างานท่ีองค์กร
ของท่านหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : หากองค์กรมีต าแหน่งว่าง ท่านจะแนะน าให้ญาติ เพ่ือนหรือคนรู้จักเข้ามาท างานท่ี
องค์กรของท่านหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

แนะน า 30 100.00% 
ไม่แนะน า 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีมุมมองกบัองคก์รท่ีท างานอยู่ว่า

หากองคก์รมีต าแหน่งว่างจะแนะน าให้ญาติ เพื่อนหรือคนรู้จกัเขา้มาท างานท่ีองคก์ร  เป็นจ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...แนะน า พร้อมให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์เพื่อประกอบการตดัสินใจ แต่ไม่พูดโนม้นา้วโด

ยงิจากทศันคติของตวัเองหรือบงัคบัใหเ้กิดการตดัสินใจ...” 
“...แนะน า โดยถา้มองวา่คนท่ีจะเขา้มาท ามีความเขา้กนัไดก้บัองคก์ร และเน้ืองานท่ีท า หรือ

ความสามารถ...” 
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“...แนะน าหากมีต าแหน่งว่าง ถา้มีคนมาปรึกษาก็จะให้ค  าแนะน า แต่ส่วนใหญ่ให้ตดัสินใจ
เอง...” 

“... แนะน า แต่ตอ้งดูความเหมาะสมและความเขา้กนัไดข้องคุณสมบติัและต าแหน่งท่ีเปิดรับ 
แลว้วฒันธรรมขององคก์ร...” 

“... แนะน า หากคุณสมบัติตรงกับต าแหน่งท่ีเปิดรับ เพราะเป็นองค์กรท่ีดี มี  work-life 
balance...” 

“... แนะน า และใหข้อ้มูล แต่ก็แลว้แต่สถานการณ์และความเหมาะสม...” 
“... แนะน า และพร้อมใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ และมีทีมท่ีดีใหร่้วมงาน...” 

 
ตารางท่ี 4.3.1.3 
ค าถาม : หากมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางที่ไม่เหมาะสม ท่านจะปกป้ององค์กรของท่านอย่างไร 

ค าถาม : หากมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางที่ไม่เหมาะสม ท่านจะปกป้ององค์กรของท่านอย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

เปิดใจรับฟัง พร้อมอธิบายถึงขอ้เทจ็จริง 25 83.33% 
ไม่ออกความเห็น มองวา่เป็นความคิดส่วนบุคคล 5 16.67% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.1.3 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีมุมมองกบัองคก์รท่ีท างานอยู่ว่า

หากมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีไม่เหมาะสมจะเปิดใจรับฟัง พร้อมอธิบายถึงขอ้เท็จจริง  เป็น
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 รองลงมาไม่ออกความเห็น มองว่าเป็นความคิดส่วนบุคคล เป็น
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“... ไม่ออกความเห็น ในองคก์รมีความหลากหลายของผูค้น จึงมีทั้งดีและไม่ดี แต่ยงัมองวา่

มีส่วนท่ีดีมากกวา่ท่ีอ่ืนอยู่...” 
“... ไม่ออกความเห็น คิดว่าเป็นมุมมองเฉพาะคน รับฟังความเห็นต่าง ไม่เถียงถา้หากเป็น

เร่ืองจริง...” 
“... จะพูดในเชิงขอ้เทจ็จริง และเล่าประสบการณ์ตรงท่ีเราพบเจอใหฟั้ง แต่ส่ิงใดท่ีไม่ถูกตอ้ง

ก็จะพูดในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ไม่พูดในทิศทางไม่ดี...” 
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“... รับฟังความเห็นต่าง และคิดวิเคราะห์ว่าส่ิงนั้นจริงหรือไม่ ถา้หากไม่เป็นความจริง ก็จะ
อธิบายในอีกมุมมองใหฟั้ง แต่ไม่ไดโ้ตแ้ยง้...” 

“... รับฟังความเห็นต่าง หากเป็นเร่ืองจริง แต่ถา้เป็นเร่ืองไม่จริงก็จะช้ีแจง ไม่ท าให้องคก์รดู
แย.่..” 

“... เปิดใจรับฟังในส่ิงท่ีเขาพูด และค่อยอธิบายขอ้เทจ็จริง หากขอ้มูลท่ีฟังมีการบิดเบือน...” 
“...พยายามรับฟัง แต่ไม่ออกความเห็น เพราะคิดว่าแต่ละคนมีมุมมองท่ีต่างกนัออกไป และ

องคก์รต่างๆก็มีทั้งเร่ืองดีและไม่ดี...” 
 

4.3.2 ค าถามเกีย่วกบัทัศนคติด้านการด ารงอยู่ (Stay) 
ตารางท่ี 4.3.2.1 
ค าถาม : ท่านมีความเห็นอย่างไร หากองค์กรอ่ืนติดต่อไปร่วมงานด้วยหรือหากท่านมีโอกาสในการ
เปลีย่นสถานท่ีท างาน 

ค าถาม : ท่านมีความเห็นอย่างไร หากองค์กรอ่ืนติดต่อไปร่วมงานด้วยหรือหากท่านมีโอกาสใน
การเปลีย่นสถานท่ีท างาน 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

เป็นเร่ืองท่ีดี ไม่ควรปิดกั้นโอกาสตนเอง 
มีความคิดอยากเปล่ียนสถานท่ีท างาน 

8 26.67% 

ท างานท่ีองคก์รเดิม 22 73.33% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.2.1 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าท างานองคก์รเดิม 

เป็นจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 73.33 รองลงมามีมุมมองว่าหากองคก์รอ่ืนติดต่อไปร่วมงานดว้ย 
เป็นเร่ืองท่ีดี ไม่ควรปิดกั้นโอกาสตนเอง มีความคิดอยากเปล่ียนสถานท่ีท างาน เป็นจ านวน 8 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.67  
 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ก็จะลองพูดคุยและพิจารณาเปรียบเทียบกบัท่ีเดิมดูก่อน โดยท าการมองในปัจจยัหลายๆ

ดา้น...” 
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“...รู้สึกดีใจท่ีคนในองคก์รอ่ืนมองเห็นความสามารถ แต่หากมีโอกาสก็ยงัอยากท่ีจะเรียนรู้
และเติบโตในองคก์รเดิมก่อนในตอนน้ี...” 

“...รู้สึกยินดี และเห็นโอกาสใหม่ๆในการเติบโต หากเป็นองค์กรท่ีน่าสนใจและดีกว่า
ปัจจุบนั แต่ก็มีความกงัวลหากจะตอ้งเปล่ียนสถานท่ีท างาน...” 

“... ถา้ตอนน้ีท างานท่ีเดิมไม่เกิดปัญหาก็ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงาน เพราะท่ีท างานปัจจุบนัไดใ้ห้
โอกาสในการแสดงความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี...” 

“...รู้สึกดี และเปิดรับทุกโอกาส หากท าให้กา้วหนา้ในการท างานมากขึ้น เพราะเม่ือโอกาส
เขา้มาแสดงวา่เคา้เห็นศกัยภาพเรา...” 

“...เป็นเร่ืองท่ีดี แต่ตอ้งพิจารณาก่อนว่าองค์กรท่ีไปมีรายละเอียดเป็นยงัไง และต าแหน่งท่ี
เปิดรับมีความเหมาะสมกบัตวัเองหรือไม่ องคก์รมีความมัน่คงหรือไม่อย่างไร ถา้พิจารณาโดยรวม
แลว้เป็นส่ิงท่ีดีกบัตวัเราก็จะไป...” 

“...ตอ้งดูตามสถานการณ์และความเหมาะสม หากองคก์รท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนัไม่โอเคแลว้
ก็คงเปิดโอกาสใหท่ี้ใหม่ๆ และเปิดใจใหต้วัเองไดเ้รียนรู้หรือลองพิจารณาโอกาสท่ีผา่นเขา้มา...” 

“...ขึ้นอยู่กบัขอ้เสนอของทางองคก์รอ่ืนว่าดีกว่าท่ีเป็นอยู่หรือไม่ โดยจะพิจารณาในหลายๆ
ดา้นประกอบการตดัสินใจ...” 
 
ตารางท่ี 4.3.2.2 
ค าถาม : ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานและเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานและเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 30 100.00% 
รู้สึกเฉยๆ 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากข้อมูลจากตารางท่ี 4.3.2.2 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความรู้สึกภาคภูมิใจในการ

ปฏิบติังานและเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 
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ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...รู้สึกภูมิใจและดีใจท่ีไดท้ างานในบริษทัน้ี เพราะคิดว่ามีลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รท่ี

เหมาะสมกบัตวัเองพอสมควร และรู้สึกดีใจท่ีคนในองคก์รส่วนใหญ่มีการดูและกนั และช่วยเหลือ
กนัดี...” 

“...มีความภาคภูมิใจ เพราะงานท่ีท ามีส่วนช่วยในการพฒันาองค์กรให้ดีขึ้น และยงัช่วย
บุคคลภายนอกได ้เน่ืองจากองคก์รเก่ียวกบัธุรกิจสุขภาพ ซ่ึงมีผลกบัคนในปัจจุบนั...” 

“...รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานอยู่ท่ีน่ี เน่ืองจากองคก์รเห็นคุณค่าของคนและให้โอกาส เป็น
งานท่ีตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถในการพฒันาตนเองใหข้ึ้นอยูส่ม ่าเสมอ เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัยาในการรักษาคนหรือผูป่้วยในปัจจุบนัเป็นจ านวนมาก...” 

“...มีความภาคภูมิใจท่ีไดม้าร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพราะเป็นองคก์รท่ีไม่ไดม้องเพียง
แค่ยอดขาย แต่ยงัมองถึงคุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละประโยชน์ของคนไขท่ี้จะไดรั้บ...” 

“...ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของอคก์ร และกลา้ท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท างานอยูท่ี่ไหน...” 
“...รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และดีใจท่ีมีส่วนท าใหง้านขององคก์รส าเร็จ

ลุล่วง และท าไดส้ าเร็จ เพราะรู้สึกวา่ต าแหน่งของตนส าคญัต่อองคก์ร...” 
“...รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานท่ีองคก์รน้ี ดีใท่ีไดม้าอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี คนส่วนใหญ่ใน

องคก์รดูแลซ่ึงกนัและกนั และช่วยเหลือกนัดีมาก...” 
 

ตารางท่ี 4.3.2.3 
ค าถาม : ท่านมีส่วนร่วมในการอุทิศตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรดีขึ้นหรือบรรลุเป้าหมายได้
อย่างไรบ้าง 

ค าถาม : ท่านมีส่วนร่วมในการอุทิศตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรดีขึ้นหรือบรรลุเป้าหมายได้
อย่างไรบ้าง 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
น าเสนอไอเดียใหม่ๆ ท่ีช่วยพฒันาระบบของ
องคก์ร หรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร 

10 33.33% 

ตั้ งใจท างานในหน้า ท่ีของตัวเองให้เต็ม
ความสามารถ 

20 66.67% 

รวม 30 100.00% 
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จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.2.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการอุทิศตนเองเพื่อ
สร้างสรรค์ให้องค์กรดีขึ้นหรือบรรลุเป้าหมายโดยการตั้งใจท างานในหน้าท่ีของตัวเองให้เต็ม
ความสามารถ เป็นจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมาคือการน าเสนอไอเดียใหม่ๆ ท่ีช่วย
พฒันาระบบขององคก์ร หรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร เป็นจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ตั้งใจท างานในทุกวนั เพื่อให้เป็นไปตาม mission ของบริษทัในต าแหน่งงานของตนเอง

ใหบ้รรลุตามเป้าหมายใหไ้ดดี้ท่ีสุด...” 
“...ได้มีการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆท่ีทางองค์กรจัดขึ้ น เพื่อส่งเสริมสังคมและได้มีการ

น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อช่วยในการแกปั้ญหาต่างๆ...” 
“...ท าหน้าท่ีของตวัเองให้ดีท่ีสุด เพราะคิดว่าหากเราท าหน้าท่ีของตวัเองได้ดีและเต็มท่ี 

บริษทัก็ไปต่อได.้..” 
“... ช่วยสร้าง Performance ท่ีดีให้กบัทีม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวแ้ต่ละเดือน เพื่อให้

ทีมกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ...” 
“... พยายามท างานในส่วนของตนเองใหส้ าเร็จ เม่ือเจอปัญหาท่ีควรแกไ้ขก็จะท าการแจง้ผูท่ี้

มีส่วนเก่ีขอ้งทนัที เพื่อใหภ้าพรวมของการท างานบรรลุไปตามเป้าหมาย...” 
“... การสร้างสรรค์ให้องค์กรดีขึ้นตามเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้และพยายามท าหน้าท่ีของ

ตวัเองใหดี้ท่ีสุด...” 
“... ไดร่้วมแสดงความเห็น กลา้ออกความคิดเห็นอยู่บ่อยคร้ัง สร้างสรรคผ์ลงานของตวัเอง

ใหเ้ป็นไปตาม KPI ขององคก์ร...” 
 

4.3.3 ค าถามเกี่ยวกับทัศนคติด้านการท่ีพนักงานได้ใช้ความพยายามเต็มความสามารถ 
(Strive) 
ตารางท่ี 4.3.3.1 
ค าถาม : ในแต่ละวันท่านท างานอย่างมีเป้าหมายอย่างไรบ้าง 

ค าถาม : ในแต่ละวันท่านท างานอย่างมีเป้าหมายอย่างไรบ้าง 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 
มีการวางแผน 30 100.00% 
ไม่มีการวางแผน 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 
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จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.3.1 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการวางแผนในการท างานในแต่
ละวนัอยา่งมีเป้าหมาย เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...ตั้งเป้าหมายท่ีจะตอ้งท าในทุกวนัหรือแผนส ารอง หากวนัน้ีท าไม่ส าเร็จจะตอ้งท าอย่างไร

ต่อไป และพยายามวางแผนในรายสัปดาห์เพื่อให้รู้ว่าสิงใดท่ีท าไดต้ามเป้าหมายแลว้ และส่ิงใดยงั
ไม่ไดท้ า แต่ก็จะพยายามท าใหส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายใหไ้ดดี้ท่ีสุด...” 

“...เรียงล าดบัความส าคญัของงาน สะสางงานเร่งด่วนให้เสร็จก่อนและวางแผนการท างาน
ของวนัถดัๆไป...” 

“...มีการวางแผนการท างานเพื่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในแต่ละวนั โดยมี
การวางแผนล่วงหนา้รายสัปดาห์ แต่อาจจะมีปรับเปล่ียนตามหนา้งาน...” 

“...ทุ่มเทอย่างเต็มท่ี เรียนรู้จากส่ิงท่ีเคยผิดพลาด และท าการแชร์ประสบการณ์กับผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง หากจ าเป็นตอ้งท างานนนอกเวลา ก็จะไม่ติดขดัเพื่อใหง้านออกมาดว้ยดี...” 

“...ทุ่มเทอย่างเต็มท่ี มีท างานล่วงเวลานอกเหนือจากหนา้ท่ีตวัเอง เช่นงานในทีม ถา้หากไม่
เกิดนความสามารถของตวัเอง ก็ยนิดีท่ีจะช่วย...” 

“...ทุ่มเทเป็นอย่างมาก รวมถึงแบ่งปันให้คนรอบตวัโดยการแชร์ขอ้มูลและองค์ความรู้อยู่
เป็นประจ าและสม ่าเสมอ...” 

“...เรียงล าดบัความส าคญัของงาน สะสางงานเร่งด่วนให้เสร็จก่อนและวางแผนการท างาน
ของวนัถดัๆไป...” 

“...มีการวางแผนการท างานเพื่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในแต่ละวนั โดยมี
การวางแผนล่วงหนา้รายสัปดาห์ แต่อาจจะมีปรับเปล่ียนตามหนา้งาน...” 

“...ท างานเพื่อ Achieve target และ Cover KPI ต่างๆท่ีบริษทัก าหนดขึ้น...” 
“...วางเป้าหมายและพยายามคิด solution ในการท างานอยู่เสมอ โดยคิดล่วงหนา้ว่าหากงาน

ไม่เป็นไปตามท่ีหวงัจะตอ้งท าอยา่งไรต่อไป...” 
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ตารางท่ี 4.3.3.2 
ค าถาม : ท่านมีความทุ่มเทความรู้ ความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือจะด าเนินงานให้
องค์กรบรรลุผลหรือไม่ อย่างไร 

ค าถาม : ท่านมีความทุ่มเทความรู้ ความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือจะด าเนินงาน
ให้องค์กรบรรลุผลหรือไม่ อย่างไร 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

ทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี 30 100.00% 

ท าตามหนา้ท่ี หรือตาม job description 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากข้อมูลจากตาราง ท่ี  4.3.3.2 กลุ่ มตัวอย่ า ง ส่วนใหญ่ มีความทุ่ม เทความ รู้  

ความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อจะด าเนินงานให้องค์กรบรรลุผล  เป็นจ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 

 
ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...มีความทุ่มเทเป็นอย่างมาก โดยพยายามแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ท่ีมีและพยายามส่งต่อให้

ผูอ่ื้น หากสามารถช่วยใหเ้ป็นประโยชน์ได.้..” 
“...มีความทุ่มเท และตั้งใจในการท างาน และมีการท างานล่วงเวลา เพื่อให้งานเป็นไปอย่าง

สมบูรณ์และเสร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด อีกทั้งยงัเกิดประสิทธิภาพท่ีดี...” 
“...ท าหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเต็มท่ี และพร้อมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานรอบขา้ง เพื่อท าให้เกิด

การท างานร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จ และองคก์รมีการเติบโต...” 
“...ให้ความร่วมมือทุกอย่างท่ี top management level สั่งการลงมา และใช้ขอ้มูลความรู้ท่ีมี 

เพื่อเผยแพร่แก่บุคลากรทางการแพทย ์และสามารถใช้เป็นทางเลลือกในการรักษาผูป่้วยไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ...” 

“...ทุ่มเทในช่วงเวลางาน โดยท าหนา้ท่ีตวัเองให้ดีท่ีสุดและเตม็ท่ีกบังาน ส่งงานตามก าหนด
...” 

“...ท าตามหน้า ท่ีของตัว เองให้ ดี ท่ี สุด แต่ถ้าสามารถช่วย เหลือเพื่ อนร่วมงานได้
นอกเหนือจากหนา้ท่ีเราท่ีจะช่วยท าใหอ้งคก์รดีขึ้น ก็รู้สึกยนิดีเป็นอยา่งมาก...” 
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ตารางท่ี 4.3.3.3 
ค าถาม : เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 

ค าถาม : เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 30 100.00% 

ไม่ตอ้งทุ่มเทมากนกั 0 0.00% 
รวม 30 100.00% 

 
จากขอ้มูลจากตารางท่ี 4.3.3.3 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ใชค้วามรู้ความสามารถอย่าง

เตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ เป็นจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 
 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“...เต็มท่ีกับการท างาน พยายามท าให้สุดความสามารถ เน่ืองจากจ าเป็นตอ้งใช้ทกัษะใน

หลายๆดา้น เก่ียวกบัการ discussion, presentation และ communication กบับุคลากรทางการแพทย ์
จึงตอ้ง based on evidence ท่ีชดัเจนและถูกตอ้ง ไม่ over claim...” 

“...พยายามท าให้ทุกงานส าเร็จและออกมาดีท่ีสุดเท่าท่ีจะไดเ้สมอ และพยายามท างานอย่าง
สุดความสามารถ...” 

“...พยายามท างานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม KPI ของบริษทัใน
ทุกเดือน...” 

“...พยายามท าให้ทุกงานส าเร็จและออกมาดีท่ีสุดเท่าท่ีจะไดเ้สมอ และพยายามท างานอย่าง
สุดความสามารถ...” 

“... พยายามท างานอยา่งสุดความสามารถ และมององคร์วมใหค้รบทุกมิติ...” 
“...พยายามท างานให้เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปตามเวลาท่ีก าหนด

ไว.้..” 
“...ใชค้วามรู้อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ...” 
“...พยายามใช้ความสามารถของตนเองให้เหมาะสมกับเน้ืองาน ส่ิงใดท่ีนอกเหนือจาก

ความสามารถก็จะท าการหาความรู้เพิ่มเติมและเอามาปรับใชเ้พื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ...” 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “กรณีศึกษาความผูกพนักับองค์กรและความสุขในการ
ท างานของพนักงานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง” ผลการวิจยัท่ีได้จากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-
Depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์ปลายเปิดกบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานประจ าชาวไทยท่ีท างาน
ในบริษทัยาแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ทั้งหมดเป็นพนักงานท่ีผ่านการทดลองงานแลว้ 
จ านวน  30 คน เพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนักบัองค์กรและ
ความสุขในท่ีท างาน โดยผลการวิจยัท่ีศึกษาไดมี้วตัถุประสงคง์านวิจยั ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง 
2. เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทัยาแห่งหน่ึง 
โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความสุขในท่ีท างาน  
ตอนท่ี 3 ขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความผกูพนักบัองคก์ร 

จากผลการวิจยัท่ีไดผู้วิ้จยัขออภิปรายผลและขอเสนอแนะผลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 การอภิปรายผล 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานประจ าชาวไทยท่ีท างานในบริษทัยาแห่ง

หน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ทั้งหมดเป็นพนกังานท่ีผ่านการทดลองงานแลว้ จ านวน  30 คน ซ่ึง
เป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนักบัองคก์รและความสุขในท่ีท างาน 
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามารวบรวมและท าการวิเคราะห์พร้อมกบัอภิปรายผล ดงัน้้ี 

 
5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งในตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล สามารถสรุปผลการศึกษา 

ดงัน้ีผูท่ี้เขา้ร่วมการสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี คิดเป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.00 และคิดเป็นเพศชาย ร้อยละ 
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40.00 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมา คือ 
ช่วงอายุ 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.00 และช่วงอายุ 21 -30 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดบั ทั้งน้ี
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.33 และจบการศึกษาใน
ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 53.33 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 1-
5 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมา คือ มีประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.33 
มีประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.00 และมีประสบการณ์การท างานอยู่ท่ี 
16-20  ปี คิดเป็นร้อยละ 3.33 โดยส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีท างานอยู่ในต าแหน่ง 
Medical Representative คิดเป็นร้อยละ 33.33 นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการใหส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่
ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนัไม่เคยลาออกหรือเปลี่ยนงาน คิดเป็นร้อยละ 33.33  

 
5.1.2 ข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความสุขในท่ีท างาน  
เพื่อตอบค าถามงานวิจยัในประเด็น ความสุขในการท างานของพนกังานประจ าบริษทั

ยาแห่งหน่ึงอยู่ในระดบัใด โดยมีการใช้ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความสุขในท่ีท างาน 
ทั้งผูวิ้จยัไดใ้ชวิ้ธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยใชข้อบเขตเน้ือหาซ่ึงมีการน าเคร่ืองมือ
วดัองค์กรแห่งความสุข โดย “Happinometer” เป็นเคร่ืองมือส ารวจความสุขดว้ยตนเอง พฒันาโดย
สถาบนัวิจยั ประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบดว้ยค าถามใน 11 มิติ เพื่อใชใ้นการ
ประเมินความพึงพอใจ ความผกูพนัองคก์ร คุณภาพชีวิตและความสุขในการท างานใน 11 มิติมาปรับ
ใชใ้นชุดค าถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์  

มิติท่ี 1 มิติสุขภาพดี (Happy Body) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการดูแล
ตวัเองโดยการรับประทานอาหารเช้าก่อนไปท างานเป็นประจ า และออกก าลงัอยู่เป็นประจ า อย่าง
นอ้ย 2-3 วนัต่อสัปดาห์ โดยประเภทของกิจกรรมของการออกก าลงักาย คือ การออกก าลงักายแบบ
เวทเทรนน่ิง (Weight Training) การว่ิงลู่ว่ิง การว่ิงสวนสาธารณะ ตีแบตมินตนั และเดินชนั เน่ืองจาก
การออกก าลงักายช่วยท าให้รู้สึกผ่อนคลาย แสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรมีการดูแลตวัเอง มี
พฤติกรรมสุขภาพท่ีถูกตอ้งตั้งแต่เร่ืองการออกก าลงักาย รวมไปถึงการรับประทานอาหาร 

มิติท่ี 2 มิติดา้นผอ่นคลายดี (Happy Relax) จากค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการ
นอนหลบัท่ีเพียงพอ เฉล่ียอยู่ท่ี 7-8 ชัว่โมงต่อวนั รวมถึงมีวิธีการจดัการกบัปัญหาหรือความเครียดท่ี
พบเจอ โดยการหากิจกรรมท าเพื่อเบ่ียงเบนความเครียด เช่น การนอนพกัผ่อน ฟังเพลง เล้ียงสัวต์ 
หรือหาอะไรผอ่นคลายท า แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานในองคก์รมีความพึงพอใจท่ีไดอ้อกแบบชีวิตดว้ย
ตวัเอง สามารถจดัสรรเวลาใหไ้ดรั้บการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอและมีคุณภาพท่ีดี 
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มิติท่ี 3 มิติดา้นน ้าใจดี (Happy Heart) จากค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ขอ้ค าถาม
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ ในการท างานของกลุ่มตวัอย่างมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
กบัเพื่อนร่วมงานอยู่เป็นประจ า รวมทั้งสามารถท างานเป็นทีมไดดี้ แสดงให้เห็นว่า ความสุขในการ
ท างานของพนกังานนั้นมาจากการมีน ้ าใจท่ีดีของเพื่อนร่วมงาน มีการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกันของคนในองค์กร โดยพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับคนรอบข้าง ได้รู้สึก
ช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ใหส่้วนรวม 

มิติท่ี 4 มิติดา้นจิตวิญญาณดี (Happy Soul) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ขอ้
ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ การท่ีมีวิธีรับมือในการท างานผิดพลาดโดยการพิจารณา
หาสาเหตุ คิดทบทวนและแกไ้ข โดยจะมีการรับฟังขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น ยอมรับและเรียนรู้ในส่ิงท่ี
ผิดพลาด และน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการท างานในคร้ังต่อไป แสดงให้เห็นว่าพนักงานในองคก์ร
เขา้ใจสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น มีการตระหนกัถึงตน้ตอดว้ยความเขา้ใจ เขา้ใจส่ิงถูกผิด มีการใชส้ติรู้จกั
ควบคุมตวัเอง ส่งผลใหเ้ิิกดการมีชีวิตท่ีดี มีความสุขกาย สบายใจ 

มิติท่ี 5 มิติดา้นครอบครัวดี (Happy Family) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ขอ้
ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ เม่ือท่านมาท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีความสัมพนัธ์ของท่าน
กบัครอบครัวมีความสัมพนัธ์เป็นเชิงบวก เช่น มีความสัมพนัธ์ท่ีดีมาก ครอบครัวอบอุ่น รวมไปถึง
ครอบครัวมีความสุข เม่ือท่านไดม้าร่วมงานท่ีน่ี รวมไปถึงงานท่ีท าไม่รบกวนเวลาในการใชชี้วิตกบั
ครอบครัว ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจในครอบครัวท่ีอยู่ร่วมกัน มี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนักบัครอบครัว  

มิติท่ี 6 มิติด้านสังคมดี (Happy Society) จากค าตอบของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ ข้อ
ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ สภาพแวดลอ้มในองคก์รเอ้ือต่อการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังานในองค์กร ซ่ึงแสดง
ให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี สามารถช่วยส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรสามารถ
ท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ท าให้บรรยากาศการท างานเป็นไปอย่างสดช่ืน และช่วยอ านวยความ
สะดวกให้กับพนักงานในองค์กร  อีกทั้งการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานมีส่วนช่วยในการ
เสริมสร้างความสุขในการท างาน 

มิติท่ี 7 มิติดา้นใฝ่รู้ดี (Happy Brain) จากค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ขอ้ค าถามท่ี
มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งมีการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในชีวิตท างาน 
โดยการเปิดใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตวัเอง นอกจากน้ียงัมองถึงความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของตนกบัองคก์ร โดยมองว่าองคก์รมีการเปิดโอกาสในการท างานค่อนขา้งมาก มีโอกาสในการได้
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เล่ือนต าแหน่งตามตอ้งการ แสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรสามารถปรับตวัไดท้นัเหตุการณ์ มี
ความพึงพอใจและใคร่เรียนรู้ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

มิติท่ี 8 มิติดา้นสุขภาพเงินดี (Happy Money) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ มองวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั
มีความสอดคลอ้งกกัน และไม่กระทบต่อการใชชี้วิต แสดงให้เห็นว่าพนกังานในองคก์รมีความพึง
พอใจด้านการเงิน และมีค่าใช้จ่ายท่ีสมดุล  รวมไปถึงการพึงพอใจในสวสัดิการขององค์กร  ทั้งน้ี
สวสัดิการเป็นหน่ึงในส่ิงท่ีท าให้บุคลากรอยากเขา้มาท างานกบัองคก์ร อีกทั้งยงัมีผลต่อการตดัสินใจ
ในการด ารงอยูข่องพนกังานในองคก์รนั้นๆต่อไป 

มิติท่ี 9 มิติด้านการงานดี (Happy Work Life) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ กลุ่มตวัอย่างมองว่างานท่ีท าอยู่มีความเหมาะสมกบั
ตวัเอง เม่ือไดท้ าแลว้มีความสุข ไดใ้ชอ้งคค์วามรู้รอบดา้น และเป็นส่ิงท่ีตนถนดั รวมไปถึงงานท่ีท า
อยู่สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ทั้งน้ียงัมองว่างานท่ีท าอยู่มีความมัน่คง โดยมองจากพื้นฐานของ
องคก์รและผลประกอบการ แสดงให้เห็นถึงว่าพนกังานในองคก์รมีการเห็นคุณค่าของตนเองในการ
ท างาน มีความรู้สึกสนุกในเน้ืองานท่ีท า และมีความเหมาะสมกบัตนเอง รวมไปถึงมีความรู้สึกว่า
งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง  

มิติท่ี 10 มิติดา้นความผูกพนั (Engagement) จากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ขอ้
ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งมองวา่ไดรั้บการสนบัสนุนในส่ิงท่ีตอ้งการ
เรียนรู้หรือพฒันาตนในองค์กรตามความต้องการและในช่วงปีท่ีผ่านมา มีโอกาสได้เรียนรู้และ
เติบโตในการท างาน แสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กร และ
องค์กรได้ให้การสนับสนุนพนักงานอยู่เป็นประจ า ซ่ึงมีผลต่อการตัดสินใจในการด ารงอยู่ของ
พนกังานในองคก์ร 

มิติท่ี 11 มิติด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) จากค าตอบ
ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในมิติน้ี คือ ในวนัหยุดหรือเวลาว่าง
กลุ่มตวัอยา่งมีเสลาในการพกัผอ่น โดยการหากิจกรรมท าหรือมีงานอดิเรก ไดใ้ชเ้วลาวา่งในการผ่อน
คลายจากการท างานและใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ ซ่ึงมีส่วนช่วยในการสร้างความสุขในการ
ท างานให้กับพนักงานในองค์กรและความสุขในการท างานยงัมาจากการจดัสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างานท่ีเหมาะสมกบัการท างานของ 
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5.1.3 ข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความผูกพนักบัองค์กร  
เพื่อตอบค าถามงานวิจยัในประเด็น ความผูกพนักบัองคก์รของพนกังานประจ าบริษทั

ยาแห่งหน่ึงอยูใ่นระดบัใด โดยมีการใชค้  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลในเชิงทศันคติต่อความผกูพนักบัองคก์ร 
โดยใช้ขอบเขตเน้ือหาซ่ึงมีการน าเแนวคิดความผูกพนักับองค์กรของ Hewitt Associates (Hewitt 
Associates, 2003) มาปรับใช้ในชุดค าถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ข้อมูลในเชิงทัศนคติต่อความ
ผูกพนักบัองคก์ร โดยความผูกพนัต่อองคก์ร ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในการปฏิบติังานและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการท่ีจะด ารงอยู่ใน
องคก์ร (Stay) ซ่ึงหมายถึงความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร มีความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึง และเป็น
เจา้ของร่วมในองคก์ร ทั้งน้ีกลุ่มตวัอยา่งพร้อมท่ีจะแนะน าองคก์รให้คนภายนอกรู้จกั และเขา้มาร่วม
งานดว้ยหากองคก์รมีโอกาสเปิดรับ แสดงถึงการพูด (Say) ซ่ึงหมายถึงการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี 
มีความรักและภาคภูมิใจต่อองคก์ร โดยในแต่ละวนักลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมถึงมีความทุ่มเทในหน้าท่ีตนเองในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
แสดงถึงการท่ีพนกังานไดใ้ช้ความพยายามเต็มความสามารถ (Strive) ซ่ึงหมายถึงความเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององค์กรอย่างมุ่งมัน่ ทุ่มเท สร้างสรรค์ท่ีท างานมีการวางแผนเพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมาย ทั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าองค์กรควรจัดท าแผนการท างานและนโยบาย เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการมีส่วนช่วยให้พนักงานมีความกา้วหน้าในท่ีการงาน รู้สึกมัน่ใจในการร่วมงานกับ
องคก์ร และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ในการท างาน รู้สึกถึงความมัน่คง ทั้งน้ีความสุขในการ
ท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรมีความสอดคล้องกัน หากองค์กรให้ความส าคัญในการส ร้าง
ความสุขในการท างานให้กบัพนักงาน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัในงานและเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1 ส าหรับผู้บริหาร  
ผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีสามารถน าขอ้มูลไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์กบัองค์กรได้ใน

การพฒันาและเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความสุขในการท างานและความผูกพนักบัองคก์ร โดย
ผูบ้ริหารไดท้ราบสภาวะปัจจุบนัของความผูกพนักบัองคก์รและความสุขของพนกังานประจ าบริษทั
ยาแห่งหน่ึง และใช้เป็นแนวทางท่ีจะสามารถพฒันาธุรกิจในอนาคตได ้เพื่อรับมือและเสริมสร้าง
ความแข็งแกร่งขององค์กรกับการแข่งขันของธุรกิจและการเปล่ียนแปลงของธุรกิจในอนาคต 
เน่ืองจากปัจจุบนัธุรกิจมีสภาวะการแข่งขนัสูง 
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5.2.2 ส าหรับการน าไปท าวิจัยคร้ังต่อไป  
1. ผูว้ิจยัควรท าการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ ควบคู่กับเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี

แม่นย  ามากขึ้นและไดมุ้มมองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 
2. ผูวิ้จยัควรท าการศึกษาถึงรูปแบบของวฒันธรรมองค์กรเพิ่มเติม เพื่อให้ทราบว่า

รูปแบบวฒันธรรมองคก์รแบบใดท่ีจะช่วยส่งเสริมความสุขในการท างานและความผกูพนักบัองค์กร
ของพนกังาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับใชส้ าหรับองคก์รธุรกิจอ่ืนไดอ้ยา่งเป็นประโยชน์ 

 
 

5.3 ข้อจ ากดังานวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานประจ าชาวไทยท่ีท างาน

ในบริษทัยาแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานครเท่านั้น ไม่สามารถสรุปผลวิจยัน้ีวา่เป็นตวัแทนของ
พนักงานประจ าบริษทัอ่ืนๆ ได้ เน่ืองจากอาจมีความแตกต่างในสายงานและความแตกต่างของ
รูปแบบธุรกิจ ดงันั้นหากจะน าผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัน้ีไปใชป้ระกอบกิจการ ควรท าการเก็บขอ้มูลใหม่ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลวิจยัท่ีเหมาะสมกบัองคก์รและลกัษณะงานนั้นๆ 
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