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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึง 
ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม”เป็นการศึกษาเชิงส ารวจเพื่อหาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดง
ถึงความพึงพอใจในการท างาน การหาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของ
พนักงาน รวมถึงการหาสมการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและความสุข
ของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม กลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้คือพนักงานบริษัทที่มีส านักงานอยู่ใน
พื้นที่แขวงสีลมในต าแหน่งพนักงานประจ าที่มีระยะเวลาการท างานในองค์การอย่างน้อย 1 ปี จ านวน
ทั้งสิ้น 400 คน  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ระเบียบวิจัยเชิงพรรณนาและวิเคราะห์ข้อมูลสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการประมวนผล 
น าเสนอผลการวิจัยด้วยตารางและการบรรยาย สถิติที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ  
และค่าเฉลี่ยเลขคณิต การทดสอบค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม และการวิเคราะห์
ความถดถอยแบบพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)เพื่อหาสมการ
ท านายที่ดีที่สุด 

ผลการศึกษาพบว่า 
1. กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เห็นด้วยกับองค์ประกอบของโครงสร้างอ งค์การใน

ระดับสูงทั้งหมด โดยองค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท า (Division of Work) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
เท่ากับ 4.119  
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2. กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานจัดอยู่ในระดบัสงูและ
ปานกลางโดยค่าเฉลี่ยด้านการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.4912 

3. กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขอยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยด้านการติดต่อ
สัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.0331  

4. โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยองค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 

5. โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความสุขของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยองค์ประกอบด้านการกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับระดับความสุข
ของพนักงานสูงที่สุด 

6. โครงสร้างองค์การส่งผลทางบวกกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยโครงสร้างองค์การสามารถท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความ 
พึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ 40.3 โดยมีสมการท านายดังนี้ 

 พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน= 1.359 + .128 (การแบ่งงานกัน
ท า) + .217 (การท างานเป็นทีม) + .267 (การกระจายอ านาจ) 

7. โครงสร้างองค์การส่งผลทางบวกกับระดับความสุขของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ .05โดยโครงสร้างองค์การสามารถท านายระดับความสุขของพนักงานได้ร้อยละ 44.6 โดยมี
สมการท านายดังนี้ 

 ระดับความสุขของพนักงาน = .798+ .319 (การแบ่งงานกันท า) + .199 (การท างาน
เป็นทีม) + .273 (การกระจายอ านาจ) 
 
ค าส าคัญ: โครงสร้างองค์การ, พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน, ระดับความสุขของ
พนักงาน  
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ABSTRACT 
 

This research examined the relationship between organizational structure 
and employee behavior expressing satisfaction and happiness. The samples consisted 
of 400 permanent employees with more than one year working experience in the 
Silom area. Questionnaire was used as an instrument to collect data. Descriptive 
statistics and the Statistics Packages for the Social Science (SPSS)  program were used 
to analyze data. frequency, percentage and mean were investigated. Hypotheses 
were tested by the Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, Stepwise 
Multiple Regression Analysis and t-test Independent.  

Results:  
1. Most respondents rated all factors of the organizational structure at a 

high level while the division of work had the highest average score at 4.119. 
2. The employee satisfaction was rated between moderate to high level. 

The average score of an exit interview had the highest average score at 4.4912. 
3. The sample population had a high level of happiness while an 

average score of interaction/coordination aspect was rated at the highest level of 
4.0331. 
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4. The organization was positively correlated with behaviors reflecting 
employee satisfaction with a statistical significance of .05. The division of work factor 
had the highest correlation level with  behaviors reflecting employee satisfaction. 

5. The organization had a positive correlation with a happiness level  at 
the statistical significance of .05 and decentralization factor had the highest 
correlation level with employee happiness levels. 

6. Organizational structure contributed positively to employee 
satisfaction with a statistical significance of .05. The organizational structure can 
predict behaviors reflecting employee satisfaction at a degree of 40.3 percent. The 
prediction model was as follow: 

- behavior reflecting satisfaction =1.359 + 0.128 (division of work). 217 
(team) + 0.267 (decentralization). 

7. Organizational structure contributes positively to the happiness level 
with a statistical significance of .05.  Organizational structure can predict happiness 
levels of employees at a degree of 44.6 percent. The prediction equation was as 
follow:  

- happiness levels of employees = 0.798 + 0.319 (division of work) 
+ 0.199 (team) 0.273 (decentralization). 
 
Key Words: organizational structure, behavior reflecting employee satisfaction, 
happiness levels of employees. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทใน
พื้นที่แขวงสีลม” เล่มนี้สามารถประสบความส าเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดีด้วยเนื่องด้วยความกรุณาและ
ความช่วยเหลือจากผู้มีพระคุณหลายฝ่าย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมบูรณ์ 
กุลวิเศษชนะเป็นอย่างสูงที่ให้ความกรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งยังให้ความกรุณาในการให้
ค าแนะน าช้ีแนะแนวทางในการศึกษา การให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน รวมถึงเป็นก าลังใจที่ส าคัญที่ท าให้ผู้วิจัยสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงในแต่ละข้ันตอน และ
กราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ ในการให้ค าแนะน าให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับกรอบแนวทางของการศึกษา ค าแนะน าปรับปรุงและเพิ่มเติมเพื่อให้การศึกษาค้นคว้าอิสระ
ฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์ครบถ้วนมากข้ึน และนอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุก
ท่านที่ประสิทธ์ิประสาทความรู้ในตลอดระยะเวลาสองปีที่ผ่านมาก รวมถึงขอกราบขอบพระคุณคุณ
เจ้าหน้าที่โครงการ MBA ทุกท่านที่อ านวยความสะดวกให้กับผู้วิจัยต้ังแต่เข้ารับการศึกษาตลอดจนจบ
หลักสูตร 

นอกจากนี้ ผู้ วิจัยขอกราบของพระคุณ รองศาสตราจารย์  ดร .ผุสดี  รุมาคม ,  
รองศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธ์ิ และ อาจารย์ ดร.สมประสงค์ โกศลบุญ ที่ให้ความกรุณาเป็น
ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามในการศึกษาในครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาและครอบครัว รวมถึงคณาจารย์ที่
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ทุกท่านที่ให้การสนับสนุนให้ก าลังใจในการท างานกับผู้ วิจัยมาโดยตลอด 
ขอขอบคุณเพื่อนๆ ปริญญาตรีและปริญญาโททุกคนที่คอยให้ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือท าให้
ผู้วิจัยสามารถท าการศึกษาค้นคว้าอิสระจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

หากการค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีข้อผิดพลาดประการใดผู้วิจัยขอน้อมรับไว้เพื่อปรับปรุง
และแก้ไขในการศึกษาครั้งต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหา 
 

องค์การเกิดข้ึนในสังคมของมนุษย์นานมากแล้วเนื่องจากคนเห็นความส าคัญของการ
ท างานร่วมกัน และการร่วมมือร่วมแรงกันในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ โดยองค์การ
นั้นจะต้องมีการบริหารจัดการโครงสร้างภายในองค์การเพื่อให้เกิดความชัดเจนในการท างาน 
ผลกระทบขององค์การ สามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 ระดับใหญ่ๆ คือ ผลกระทบระดับมหภาคที่เป็น
การบริหารจัดการเกี่ยวกับความร่วมมือภายในและภายนอกประเทศ ผลกระทบอีกด้านหนึ่งของ
องค์การคือ ผลกระทบแบบจุลภาค นั่นคือ องค์การมีผลกระทบต่อบุคลากร หรือพนักงานที่อยู่ ใน
องค์การในด้านของการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ตั้งแต่รูปแบบการท างาน วัฒนธรรมใน
องค์การ การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคคลากรในต าแหน่งต่างๆ ที่อยู่ในองค์การ
นั้นด้วย ในทางทฤษฎีแม้ว่าจะมีการแบ่งแยกทฤษฎีองค์การกับพฤติกรรมองค์การอย่างชัดเจนแล้วนั้น 
แต่ในทางปฏิบัติไม่สามารถที่จะท าได้ โดยเฉพาะในยุคที่ทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญมากข้ึน และ
เป็นส่วนส าคัญของความส าเร็จต่อธุรกิจ เพราะมนุษย์เป็นทั้งผู้ที่คิดริเริ่ม สร้างสรรค์ เป็นทรัพยากร
อย่างเดียวในองค์การที่สามารถพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะได้อย่างต่อเนื่อง (ธงชัย สันติ
วงษ์และชัยยศ สันติวงษ์, 2548) องค์การหลายองค์การจึงเน้นให้ความส าคัญในการการสนับสนุน 
ส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจที่ดีแก่บุคลากร เพื่อสร้างให้บุคลาการมีความตั้งใจและสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็นที่มาของการศึกษาทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science) ที่มี
มานานกว่าร้อยปีเพื่อให้ผู้บริหารมีความเข้าใจและรู้ ถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีความสลับซับซ้อน ที่มี
ผลกระทบต่อทัศนคติ ความสัมพันธ์ของบุคคลและผลลัพธ์ของการท างานเพื่อให้สามารถเข้าใจความ
ต้องการและสามารถพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการท างานอย่างเต็มที่  

จากสภาพเศรษฐกิจ สังคมและสภาพแวดล้อมต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกของมนุษย์ 
ที่มีแต่ความเครียดและความกดดันอย่างที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ดังนั้นทุกคนจึงพยายามที่จะแสวง
สิ่งที่สามารถท าให้เกิดความผ่อนคลาย หรือการจัดการความทุกข์ความเหนื่อยล้าที่เกิดข้ึน เป็น
ความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในคือความสุขไม่ว่าจะเป็นความสุขที่เกิดจากการท างาน ความสุขในชีวิต
ส่วนตัว ความสุขเมื่ออยู่สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความสุขในการท างาน ด้วยเหตุนี้
องค์การอนามัยโลกได้ให้เหตุผลที่ต้องมีการสร้างความสุขให้เกิดข้ึนในการท างานหรือองค์การนั้น
เพื่อให้เป็นการสร้างจริยธรรมในการบริหารงานและส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรใน
องค์การเพราะการเน้นงานอย่างเดียวนั้นจะส่งผลให้เกิดความเครียดต่อตัวบุคลากร เพื่อให้องค์การ
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ประสบความส าเร็จและยังเป็นการส่งเสริมเงื่อนไขในการท างานที่ดีตามกรอบการบริหารทรัพยากร
บุคคลระดับโลก (WHO) และองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ที่เน้นเรื่องความเป็นอยู่ที่ดีของ
คนท างาน เมื่อมีการศึกษาและทบทวนเกี่ยวกับความสุขพบว่ามีการวัดความสุขมาอย่างยาวนาน
ตั้งแต่คริสตศักราช 1946 โดยมักจะเป็นการศึกษาในประเทศที่มีการพัฒนาแล้ว เช่น สหรัฐอเมริกา 
เป็นต้น แต่ส าหรับประเทศไทย เริ่มให้ความสนใจในเรื่องความสุขช้ากว่าประเทศที่พัฒนาแล้วมาก 
เพราะต้ังแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 พ.ศ. 2506 ประเทศไทยให้ความส าคัญกับการเร่ง
พัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่องเรื่อยมา จนก้าวเข้าสู่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) ซึ่งเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับแรกที่
กล่าวถึง “ความสุข” โดยมุ่งหมายให้ประชาชนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาและใช้เศรษฐกิจเป็น
เครื่องมือช่วยพัฒนาให้คนมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน (รศรินทร์ เกรย์, วรชัย ทองไทย, และ
เรวดีสุวรรณ สุวรรณนพเกล้า, 2553) จนกระทั่งประเทศไทยก้าวเข้าสู่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ที่เน้นการพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทย และเสริมสร้างให้
คนไทยสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข มีความมั่นคงในชีวิต ครอบครัว และชุมชน (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2550) จากการศึกษาเรื่องของความสุขบุคคล
พบว่าเกิดได้จากสองปัจจัยคือปัจจัยทางด้านพันธุกรรมร้อยละ 50 และปัจจัยภายนอกหรือ
สถานการณ์ต่างๆ ในชีวิตร้อยละ 10-15 เช่น การงาน การเงิน สุขภาพ นอกจากนี้วิธีคิดและกิจกรรม
ของบุคคลที่กระท าในแต่ละวันก็ส่งผลต่อระดับความสุขด้วยเช่นกัน (ประเวช ตันติพิวัฒนสกุล ,  
เอกอนงค์ สีตลาภินันท์, 2554) ด้วยเหตุน้ีนักจิตวิทยาจึงได้กล่าวถึงความสุขว่าความสุขเป็นเรื่องของ
อารมณ์และความรู้สึกซึ่งสามารถน ามาวัดความอยู่ดีของอารมณ์ เช่นเดียวกับนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน
ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขที่คล้ายคลึงกันว่าความสุขสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มิติ คือมิติที่ 1 เป็น
ความรู้สึกทางบวก กล่าวคือ คนเรามีอารมณ์ความรู้สึกทางบวกบ่อยครั้งแค่ไหน มิติที่ 2 เป็นความรู้สึก
ทางลบ กล่าวคือ คนเรามีอารมณ์ความรู้สึกทางลบบ่อยครั้งแค่ไหน และมิติที่ 3 ความพึงพอใจในชีวิต 
(Diener, 1985, อ้างถึงใน รศรินทร์ เกรย์, วรชัย ทองไทยฅ และ เรวดีสุวรรณ สุวรรณนพเกล้า, 2553) 
ซึ่งบุคคลสามารถน าองค์ประกอบทั้งสามมิติมาวิเคราะห์เพื่อท าการประเมินความสุขในภาพรวมของ
ตนเองได้ จากการให้ความสนใจในเรื่องของความสุขมากข้ึนแล้วนั้นประเทศไทยได้จัดท ารายงาน
สถานการณ์ความสุขของคนท างานในประเทศไทย ในช่วง เดือนมกราคม-มิถุนายน 2555 ที่ผ่านมาพบว่า
ระดับความสุขของคนท างานในระดับประเทศไทยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 61.1 ซึ่งอยู่ในระดับ “HAPPY” 
หรือระดับความสุขตามเป้าหมาย (เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์, จรัมพร โห้ล ายอง และ 
ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2555)  

จากที่กล่าวมาแล้วว่าความสุขของบุคคลเกิดจากหลายเหตุปัจจัยทั้งชีวิตส่วนตัวและ 
การท างานที่เข้ามากระทบกับชีวิตและจิตใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
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รวดเร็ว ลักษณะการท างานจึงเปลี่ยนแปลงด้วยเช่นกันหรืออาจกล่าวได้อีกนัยนึงว่า สังคมการท า  
ภาคเกษตรกรรมลดลง ภาคอุตสาหกรรมเติบโตข้ึนอย่างรวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
และการแข่งขันทางธุรกิจ ส่งผลให้บุคคลที่ต้องประกอบสัมมาอาชีพเพื่อเลี้ยงตัวเองเข้ามาเป็นส่วน
หนึ่งของอุตสาหกรรมต่างๆ อย่างปฏิเสธไม่ได้ ด้วยการเข้าท างานน้ีเองท าให้บุคคลเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและกลายเป็นบุคคลที่มีส่วนที่จะสร้างความส าเร็จให้กับองค์การที่มีการแข่งขันทางธุรกิจ
อย่างรุนแรง ทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันด้านของคุณภาพของสินค้าและบริการที่ดีเยี่ยม และ
จากความต้องการของผู้บริโภคที่มากข้ึน หลายองค์การจึงเน้นเรื่องประสิทธิภาพของการท างานเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคให้มากที่สุดโดยมีเป้าหมายส าคัญคือต้องการให้ธุรกิจเติบโตและ
ประสบความส าเร็จ ด้วยเหตุนี้องค์การจ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น  
ตัวผลักดันองค์การให้ประสบความส าเร็จ สิ่งที่ผู้บริหารองค์การต้องให้ความส าคัญอย่างมากคือ  
ความพึงพอใจและความสุขของพนักงานที่อยู่ในองค์การเพราะความพึงพอใจและความสุขเป็นสิ่งที่ทุก
คนต้องการและเสาะแสวงหาอยู่เสมอ (อาภรณ์ ภู่วิทยานนท์, 2553) ทั้งในด้านความสุขในชีวิตส่วนตัว
ความสุขในชีวิตครอบครัว (นฤมล แสวงผล, 2554) ความสุขจะเกิดข้ึนได้เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนอง
ความต้องการและเกิดเป็นความพึงพอใจในการท างาน เช่น ความส าเร็จในการท างาน ความปลอดภัย
ในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและการปกครองของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นสิ่งที่จะท าให้
พนักงานแสดงศักยภาพของตนเองและส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ  

ผู้บริหารองค์การจะต้องท าการศึกษาและท าความเข้าใจความต้องการของพนักงานเพื่อ
ตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจ หรืออาจเรียกว่าการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพราะการจูงใจ
บุคลากรให้อยู่ในความพร้อมจึงเสมือนกับนักฟุตบอลที่มีการเล่นเป็นทีมได้ หากทีมมีความสามัคคี 
ช่วยเหลือเกื้อกูลก็มีโอกาสชนะมาก เช่นเดียวกับองค์การหากว่าผู้บริหาร พนักงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกันและมีการร่วมแรงร่วมในในการท างาน องค์การก็มีแนวโน้มที่จะสามารถเพิ่มผลผลิตและ
ประสิทธิภาพของการท างานได้มากข้ึน ซึ่งจากการศึกษาพบว่าหากภาคธุรกิจหรือองค์การพยายาม
เพิ่มผลผลิตทั้งหมดของบุคคลากรเพียงแค่ 5 เปอร์เซ็นต์ ก็จะสามารถเพิ่มผลิตภัณฑ์รวมของชาติ 
(GNP) ได้ถึง 15 เปอร์เซ็นต์หรือมากกว่า ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารทุกระดับในองค์การจะต้องมีการบริหาร
จัดการโครงสร้างองค์การอย่างเหมาะสม การสร้างวัฒนธรรมในองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดความรักและ
ความสุขในการท างานและการจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอในการท างานเพื่อให้บุคลากรจะสามารถ
สร้างสมดุลในชีวิตและเกิดความพึงพอใจ (ดวงเนตร ธรรมกุล, 2555) ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นความสุขได้
ในเวลาต่อมา (วิริญญา ชูราศี และ สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2553) และนอกจากการบริหารองค์การ 
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การแล้วนั้น องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยในการก าหนดความพึงพอใจ
และความสุขในการท างานยังเกี่ยวเนื่องกับ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
การที่บุคลากรที่ได้ท างานที่ตนเองรัก ความมีอิสระและคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย การได้รับการ
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ยอมรับนับถือในความเป็นบุคคล รวมถึงค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอกับการด าเนินชีวิต (สิริ
นทร แซ่ฉ่ัว, 2553) มีความสอดคล้องกับธงชัย สันติวงษ์ และคณะ, 2548 ที่กล่าวว่าบุคคลเป็นระบบ
หนึ่งที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่ งแวดล้อมภายนอก มีการท างาน มีการประกอบสัมมาอาชีพและมี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมขององค์การและไดเนอร์ (Diener, 2003, อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์
มงคล, 2546) กล่าวว่าบุคคลจะเกิดความสุขได้จะต้องประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ การมีอารมณ์
ทางบวก (Positve Effect) มีความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) มีความพึงพอใจในงาน 
(Work Satisfaction) และความสามารถที่จะจัดการกับอารมณ์ทางลบ (Negative Effect) ได้อย่างดี 
แนวคิดของความสุขในการท างานของ เมเนียน (Manian, 2003, อ้างถึงใน นฤมล แสวงผล, 2554) 
ยังได้กล่าวไว้ว่าบุคคลจะเกิดความสุขในการท างานได้ก็ต่อเมื่อเขาได้รับการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) 
มีความรักในงานที่ตนเองท าอยู่ (Love of the work) ประสบความส าเร็จในงาน (Worh achievement) 
และมีการติดต่อสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบข้าง (Connection) ในการท างาน ด้วยเหตุดังกล่าวข้างต้น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของการเกิดความสุขของบุคคล การท างานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่ส าคัญของ
ชีวิตมนุษย์อย่างมาก หลายองค์การจึงมีการปรับตัวเพื่อให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงและสอดคลอ้งกบั
ความต้องการของพนักงานให้มากที่สุด ผู้บริหารหันมาให้ความส าคัญกับการจัดโครงสร้างองค์การ 
และวัฒนธรรมองค์การ การแบ่งงาน สายการบังคับบัญชาต่างๆ ในองค์การ การกระจายอ านาจใน
การท างานลงสู่พนักงาน โดยมีเป้าหมายให้มีลักษณะของโครงสร้างองค์การที่ส่งเสริมให้พนักงานมี
ความตั้งใจในการท างานมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานและต้องการให้พนักงานร่วมแรงร่วมใจในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยรูปแบบของโครงสร้างที่เกิดข้ึนนั้นจะเน้นให้ มีความรู้สึกพึงพอใจ 
ความสุขและมีพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานที่เหมาะสม เพื่อมุ่งหวังให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีของ
การท างานองค์การประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ตั้งไว้ (ภาวิณี เพชรสว่าง, 2552) จึง
กล่าวได้ว่าโครงสร้างองค์การมีผลต่อพฤติกรรมองค์การนั่นเอง (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2546) 
ดังที่กล่าวไว้ข้างต้นถึงการเปลี่ยนแปลงของภาคธุรกิจจากภาคเกษตรกรรมสู่ภาคอุตสาหกรรม ผู้วิจัย
จึงได้ท าการศึกษาข้อมูลจากส านักงานพัฒนาธุรกิจการค้ากระทรวงพาณิชย์แสดงข้อมูลจดทะเบียน
การคงอยู่เมื่อวันที่ 1 มกราคม 2558 และพบว่าพื้นที่แขวงสีลมนั้นมีการจดทะเบียนการคงอยู่ของ
บริษัท ในรูปแบบของบริษัทจ ากัด ห้างหุ้นส่วนจ ากัด บริษัทมหาชนจ ากัด และกระทรวงพาณิชย์กว่า 
4,508 บริษัท โดยมีมูลค่าของการจดทะเบียนกว่า 596,421.75 ล้านบาท ด้วยเหตุนี้เองแสดงให้เห็น
ว่าพื้นแขวงสีลมเป็นศูนย์กลางธุรกิจพาณิชยกรรมอันดับต้นๆ ของประเทศไทยและจากการศึกษา
ข้อมูลเพิ่มเติมพบว่า กลุ่มธุรกิจที่อยู่ในพื้นที่แขวงสีลมนั้นมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและได้รับการจัด
อันดับให้เป็นศูนย์กลางธุรกิจพาณิชยกรรมสมัยใหม่ทั้งทางด้านการเงินและการค้าระดับประเทศต้ังแต ่
พ.ศ. 2525 จนถึงปัจจุบัน (พรรณฑิภา สายวัฒน์และ กฤตพร ห้าวเจริญ, 2009) แขวงสีลมจึงเป็น
เสมือนแหล่งรวมของทรัพยากรที่มีคุณค่าและพัฒนาได้ คือกลุ่มพนักงานที่มีความเช่ียวชาญใน
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หลากหลายสาขาอาชีพ ที่ท าหน้าที่เป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนธุรกิจให้สามารถด าเนินไปได้อย่าง
ราบรื่น 

จากการศึกษาทั้งสารนิพนธ์ และวิทยานิพนธ์เกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
และระดับความสุขของการท างานที่เกิดจากปัจจัยต่างๆ ข้างต้นไว้อย่างมากมายแต่กลับไม่พบว่ามี
การศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงในการท างานและ
ระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและเห็นว่าจะเป็น
ประโยชน์อย่างมากที่จะท าการศึกษาในพื้นที่ศูนย์กลางเศรษฐกิจของประเทศไทยที่มีพนักงานและ
บุคลากรที่มีความช านาญหลากหลายสาขาอาชีพ ด้วยหวังว่าผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะสามารถเข้าใจถึงความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ พฤติกรรมที่
แสดงออกของพนักงานเมื่อเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน รวมถึงระดับความสุขของ
พนักงานมากขึ้นเพื่อให้องค์การและพนักงานประสบความส าเร็จในการท างานไปพร้อมกัน 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษาโครงสร้างองค์การของบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทใน

พื้นที่แขวงสีลม  
3. เพื่อศึกษาระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ

ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของพนักงานใน

บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
1.3 สมมติฐานของการศึกษา 
 

สมมติฐานท่ี 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

สมมติฐานท่ี 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม  

สมมติฐานท่ี 3 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
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สมมติฐานท่ี 4 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่ 
แขวงสีลม 

 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 

ประชากรในการศึกษา ท าการศึกษาในพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม โดย 
กลุ่มตัวอย่างนั้นเป็นพนักงานประจ า ที่มีประสบการณ์ในการท างานในองค์การอย่างน้อย 1 ปี 
ระยะเวลาของการท าการศึกษาต้ังแต่เดือนกุมภาพันธ์ - มีนาคม 2558 โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูลเพื่อท าการศึกษาในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

- ศึกษาโครงสร้างองค์การ พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน และ
ระดับความสุขของพนักงาน  

- ศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานและระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. ผู้วิจัยหวังว่าผลของการศึกษาในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ และสามารถน ามาเป็นส่วน

หนึ่งที่ผู้บริหารจะน ามาเป็นข้อมูลของการตัดสินใจในปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ เพื่อสามารถสรา้ง
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองค์การ เนื่องจากยังไม่มีผู้ที่ท าการศึกษาในประเทศไทย
ในพื้นที่ดังกล่าวมาก่อน ซึ่งแขวงสีลมเป็นศูนย์กลางธุรกิจพาณิชยกรรมระดับประเทศ (พ.ศ. 2525 - 
ปัจจุบัน) มีพัฒนาการที่ยาวนานจนกลายเป็นศูนย์กลางธุรกิจพาณิชยกรรมสมัยใหม่ทั้งทางด้านการเงนิ
และการค้าระหว่างประเทศ (พรรณฑิภา สายวัฒน์ และ กฤตพร ห้าวเจริญ, 2009) โดยหากว่า ผู้บริหาร
มีการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของพนกังานและ
การด าเนินงานธุรกิจได้ก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจ และความสุขให้กับพนักงาน ซึ่งจะเกิดเป็น
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน ย่อมจะส่งผลดีต่อองค์การหรือภาคธุรกิจนั้นๆ โดย 
และยังส่งผลดีต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยด้วย  

2. ผู้วิจัยหวังว่าผู้บริหารจะน าผลการศึกษาที่ได้ประยุกต์ใช้ และเป็นแนวทางของ 
การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สามารถสนับสนุน และสร้างนโยบายของการด าเนินงานใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในด้านต่างๆ 
ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสม ท างานได้อย่างมีความสุข และสามารถสร้าง
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ผลงาน สินค้า และบริการต่างๆ ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองค์การในการเพิ่มผล
ก าไร และความก้าวหน้าตามกลยุทธ์และเป้าหมายที่วางไว้  

3. ผู้วิจัยหวังว่าผู้บริหารหรือผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะ
สามารถใช้ผลการศึกษาครั้งนี้ให้เกิดประโยชน์ ในการท าความเข้าใจปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขใน
หลายๆ มิติและให้ความส าคัญกับการสร้างความสุขให้เกิดข้ึนกับพนักงาน ที่เป็นส่วนของความส าเร็จ
ขององค์การ รวมทั้งสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

 
1.6 นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการศึกษา  

 
โครงสร้างองค์การ หมายถึง สิ่งที่สะท้อนออกมาทางแผนภูมิโครงสร้างองค์การ โดย

เป็นการแสดงถึงการจัดการความสัมพันธ์ของบุคคลและทรัพยากรภายในอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีความ
ครอบคลุมในด้าน รูปแบบของการแบ่งงานกันท า (Division of labor) การแบ่งโครงสร้างหน่วยงาน
ภายใน (Departmentalization) ช่วงการควบคุม (Span of Control) การมอบหมายอ านาจและ
หน้าที่ (Delegated of Authority) การสื่อสาร (Communication) และการท างานเป็นทีม (team) 
การกระจายอ านาจ (Decentralization) ของบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง พนักงานที่อยู่ในองค์การมี
ความรู้สึกถึงความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อผู้บังคับบัญชา มีความทุ่มเท แรงกาย แรงใจเพื่อป้าหมายขององค์การและแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ระดับความสุขของพนักงาน หมายถึง พนักงานมีความภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมาย
โดยมีการเรียนรู้จากการท างาน มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือจากคน
ในองค์การ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีความรักในงานที่ตนเองท าและ
มอบความช่วยเหลือกันในการท างานในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึง

ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและทบทวนแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อมา
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 
2.1 ทฤษฎีและแนวคิดของโครงสร้างองค์การ 

 
2.1.1 ความหมายขององค์การ 

ค าว่า “องค์การ” ได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลายและเป็นที่เข้าใจโดยทั่วกัน
ว่า คือการรวมกลุ่มกันของกลุ่มคนตั้งแต่สองคนข้ึนไป เพื่อกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ จึงได้มีผู้ให้ความหมายของค าว่า “องค์การ” ไว้อย่างมากมายดังนี้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายองค์การว่า องค์การ
เป็นศูนย์กลางของการจัดกิจกรรม ที่ประกอบข้ึนมาเป็นหน่วยงาน ถ้าเป็นองค์การสาธารณะ เรียกว่า 
องค์การบริหารราชการ ถ้าเป็นหน่วยงานเอกชน เรียกว่า องค์การบริหารธุรกิจ  

ภาพร ขันธ์หัตถ์ (2549) ให้ความหมายขององค์การว่า องค์การหมายถึงบุคคลที่มี
การรวมกันจัดกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ให้บรรลุ 

สมคิด บางโม (2551) นักวิชาการด้านการจัดการและด้านองค์การได้ให้ความหมาย
ขององค์การไว้อย่างหลากหลาย และมีความคล้ายคลึงกันว่า องค์การคือกลุ่มคนที่มีการรวมกันเพื่อท า
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายโดยการรวมกันนั้นต้องบรรลุเป้าหมาย มีการจัดระเบียบ การแบ่งหน้าที่ 
และมีการก าหนด กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ให้ถือปฏิบัติเหมือนกัน 

อุทัย หิรัญโต (2526) ให้ความหมายขององค์การว่ากลุ่มคนที่มีการรวมตัวกัน
เพื่อประกอบกิจการอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีการจัดระเบียบงานไว้ 

ชาร์เดอร์และพลาโน (Chandler & Plano, 1982) ให้ความหมายขององค์การว่า 
องค์การ หมายถึง กลุ่มคนซึ่งใช้โครงสร้างซึ่งออกแบบมาเพื่อช่วยบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

เบอร์นาร์ด (Bernard, 1966, อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2551) ให้ความหมายของ
องค์การว่า องค์การที่เป็นแบบแผนหมายถึงความร่วมมือของคนหลายคนที่มีความตั้งใจจริงที่จะท า
กิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จ  
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ร็อบบินส์ (Robbins, 1983) ให้ความหมายขององค์การว่า องค์การ หมายถึง 
การท างานร่วมกันต้ังแต่สองคนข้ึนไป เพื่อวัตถุประสงค์ร่วมกันบางประการที่ได้มีการวางแผน และ
การประสานงานไว้ล่วงหน้าแล้ว การท างานของกลุ่มคนมีอย่างสม่ าเสมอติดต่อกัน โดยอาศัยหลักการ
แบ่งแยกงานและการแบ่งล าดับช้ันของอ านาจ 

เอทซิโอนิ (Etzioni, 1962) ให้ความหมายขององค์การว่าองค์การคือหน่วยสังคม
ที่ด าเนินการร่วมกันตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งข้ึน  

เออวิค (Urwick, อ้างถึงใน ติน และคณะ, 2514) ให้ความหมายขององค์การว่า 
การก าหนดกิจกรรมที่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และแบ่งออกเป็นหมวดหมู่ เพื่อมอบหมายให้
ผู้ที่รับผิดชอบน าไปด าเนินการ 

ฮอลล์ (Hall, 1996) ให้ความหมายขององค์การว่า องค์การเป็นความสัมพันธ์
และการประสางานของสมาชิก มีอาณาเขตของตนเอง มีกฎ ระเบียบ มีการก าหนดโครงสร้าง มีระบบ
การติดต่อสื่อสาร และมีการด าเนินงานที่ต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยกิจกรรมต่างๆ นั้น
จะส่งผลถึง องค์การ สมาชิกในองค์การ องค์การ และสังคมด้วย 

โดยสรุป ผู้เช่ียวชาญได้ให้ความหมายขององค์การไปในทิศทางเดียวกันว่า
องค์การคือการรวมกลุ่มกันของบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปและมีการจัดระบบความสัมพันธ์ การแบ่ง
งาน ความรับผิดชอบหน้าที่ของบุคคลในองค์การอย่างชัดเจน โดยมีการวางแผนล่วงหน้า มีการ
ประสานงาน มีความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงาน เพื่อกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้
ไว้อย่างสม่ าเสมอ 

2.1.2  ความหมายของโครงสร้างองค์การ 
พงศ์สัณห์ ศรีสมทรัพย์  และ ชลิดา ศรมณี (2526) ได้ให้ความหมายของ

โครงสร้างองค์การไว้ว่า หมายถึงแผนภูมิขององค์ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่งต่างๆ ในองค์การ ซึ่งมีการ
แสดงรายละเอียดของการท างานในต าแหน่งต่างๆ ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน และ
โครงสร้างองค์การยังมีความเกี่ยวข้องกับรูปแบบของอ านาจ หน้าที่ การติดต่อสื่อสาร ที่ช่วยให้การ
ท างานสามารถด าเนินไปได้ 

ภาพร ขันธ์หัตถ์ (2549) ได้เปรียบเทียบโครงสร้างองค์การไว้ว่า องค์การมีลักษณะ
คล้ายมนุษย์คือมีกระดูกเป็นโครงสร้าง เช่น เดียวกับองค์การที่จะต้องมีโครงสร้างเป็นสายโยงใยให้
องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ 

สมคิด บางโม (2551) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การว่า การจัดแบ่ง
องค์การออกเป็นหน่วยย่อยๆ ให้มีความครอบคลุมภารกิจ และหน้าที่ขององค์การ พร้อมกับก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์ระหว่างองค์การย่อยไว้ด้วยเพื่อให้เกิดความสะดวก 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การว่า เป็น
กระบวนการของการก าหนดความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างบุคคลและทรัพยากรเพื่อให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงลักษณะการแบ่งงานอย่างเป็นทางการ โดยอาศัยความร่วมมือ ซึ่งมี
องค์ประกบที่ส าคัญ 6 ประการคือ ความเช่ียวชาญในงาน การจัดแผนกงาน สายการบังคับบัญชา 
ขนาดของการควบคุม การรวม และการกระจายอ านาจ การจัดรูปแบบอย่างเป็นทางการ 

ดราฟ (Daft, 1986) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การว่า โครงสร้างเป็น
สิ่งที่สะท้อนอยู่ในแผนภูมิโครงสร้างองค์การ (Organization chart) เป็นสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและ
กระบวนการทั้งหมดขององค์การ โดยหมายรวมถึงการจัดสรรงานและความรับผิดชอบต่างๆ การ
ก าหนดความสัมพันธ์ การท างานที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ล าดับข้ันของการบังคับบัญชา การ
ควบคุมของผู้บริหารแต่ละคน การจัดกลุ่มหน่วยงานภายในองค์การและรวมถึงการออกแบบระบบใน
การสื่อสารในองค์การทั้งแนวดิ่ง และแนวนอนด้วย 

เลอรี่ (Laurie, 1985, อ้างถึงใน วรพจน์ รัฐสีมา, 2540) ให้ความหมายเกี่ยวกับ
โครงสร้างองค์การไว้ว่า โครงสร้างที่เป็นทางการเป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ต่างๆ ระหว่างสมาชิกใน
องค์การ โดยโครงสร้างองค์การนี้จะเป็นสิ่งที่ก าหนดงาน ความรับผิดชอบ บทบาท ความสัมพันธ์ของ
งานและช่วงการติดต่อสื่อสารในองค์การ 

สตีเฟ่น (Stephen, 1983, อ้างถึงใน วรพจน์ รัฐสีมา, 2540) ให้ความหมายของ
โครงสร้างองค์การไว้ว่า โครงสร้างองค์การเป็นตัวก าหนดการจัดก าลังคน เพื่อให้สามารถท างานได้
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

โดยสรุป ความหมายของโครงสร้างองค์การ คือ สิ่งที่สะท้อนออกมาทางแผนภูมิ
โครงสร้างองค์การ (Organization chart) โดยเป็นการแสดงถึงการจัดการความสัมพันธ์ของบุคคล 
และทรัพยากรภายในอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีความครอบคุลมในด้าน รูปแบบของการแบ่งงานกันท า 
(Division of labor) การแบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายใน (Departmentalization) ช่วงการควบคุม 
(Span of Control) การมอบหมายอ านาจและหน้าที่ (Delegated of Authority) การสื่อสาร 
(Communication) และการท างานเป็นทีม (team) ของบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับโครงสร้างองค์การ 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์การเริ่มต้นได้รับความส าคัญมา

ตั้งแต่ปลาย คริสตศักราช 1900 (วันชัย มีชาติ, 2550) โดยมีผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการบริการองค์การ 
และให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์การไว้อย่างมากมายดังนี้  

แนวความคิดวิทยาศาสตร์การจัดการของเฟรดเดอร์ริก วินสโลว์ เทเลอร์ (Taylor, 
1956, อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) ได้มีการน าเสนอประยุกต์แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร์ อาศัยการดูแลและควบคุมติดตามการท างานของลูกน้องอย่างใกล้ชิด โดยหลักการ
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บริหารที่เทเลอร์น าเสนอประกอบด้วย การใช้หลักการของวิทยาศาสตร์ ในการหาวิธีการท างานโดย
การเลือกวิธีที่ดีที่สุด (One best way) ส าหรับแต่ละงานเพราะมีความเช่ือว่าการน าหลักการดังกล่าว
มาใช้แล้วนั้นจะสามารถท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน ามาซึ่ง
ความส าเร็จขององค์การ  

แนวความคิดหลักการบริหารของเฮนรี่ ฟาโยล (วันชัย มีชาติ, 2550) เน้นให้
ความส าคัญกับการจัดองค์การที่มีข้ันตอน โดยเสนอให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของการบริหาร 
(Element of Management) 5 ประการ คือ กระบวนการคือการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 
(Organizing) การบังคับบัญชา (Communicating) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม 
(Controlling)  

แนวความคิดหลักการบริหารของเออร์วิคและกรูลิค (Lyndall Urwick และ 
Luther Gulick, 1987, อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) ได้เสนอแนวคิดของการบริหารไว้ว่า การบริหารนั้น
เป็นเรื่องของการประสานงานภายในองค์การ และเสนอหลักการของการบริหารองค์การไว้ดังนี้ ไว้ว่า 
เมื่อองค์การเกิดข้ึนนั้นจะต้องมีการแบ่งงานกันท าตามความถนัด ความช านาญของแต่ละคน โดยมี
การติดต่อประสานงานภายในตามโครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิภาพ ภายใต้เป้าหมายเดียวกัน  

แนวความคิดระบบราชการของ แมกซ์ เวบเบอร์ (Max Webber, 1920, อ้างถึงใน 
วันชัย มีชาติ, 2550) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน มีความเช่ือว่าโครงสร้างองค์การแบบราชการนี้จะ
เป็นรูปแบบที่ดีและมีประสิทธิภาพมาก โดยมีลักษณะที่ส าคัญคือ ระบบนี้จะเน้นการแบ่งงานกันท า
ตามหน้าที่ โดยใช้หลักการแบ่งงานกันท า (Division of labor) โดยให้มีการแบ่งอ านาจและหน้าที่ 
(Authority) ในการท างาน และมีการก าหนดวิธีการท างานอย่างชัดเจน โดยมีสายการบังคับบัญชา 
(Principle of hierarchical office authority) ตามล าดับ (Position arranged in a hierarchy) มี
การรายงานการตามสายงานอย่างเป็นระบบ เป็นทางการ (Written Document) และเป็นลายลักษณ์
อักษร (the management base upon written document) ข้ันตอนโดยไม่ใช้ความสัมพันธ์
ส่วนตัว (Impersonal relationship ในการท างาน 

แนวคิดที่เกิดจากการทดลองของ Elton Mayo (วันชัย มีชาติ, 2550) มีจุดเริ่ม
มาจากโจทย์ทางการบริหารที่ว่า “ท าอย่างไรคนจึงอยากท างาน หรือจะท าให้บุคคลในองค์การอยาก
ท างานได้อย่างไร” เอลตั้น เมโยจึงได้ท าการศึกษาวิจัยการท างานในโรงไฟฟ้า Western Electric 
และเรียกการศึกษาน้ีว่าทฤษฎีฮอร์ธอร์น (Hawthorne Studies) โดยท าการทดลองเป็นระยะเวลา 5 
ปีและได้ข้อสรุปจากการศึกษาที่ส าคัญคือ สภาพเงื่อนไขในการท างานไม่มีผลต่อผลผลิตในการท างาน 
ไม่ว่าจะเป็นอุณหภูมิในห้องท างาน เวลาพัก หรือแม้กระทั่งความเหนื่อยล้าจากการท างาน แต่พบว่า
ปัจจัยทางสังคมวิทยาคือ ความรู้สึก ความเป็นเจ้าของและความยึดเหนี่ยวระหว่างกลุ่มเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลผลิตขององค์การ หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยจูงใจในการท างานของมนุษย์ 
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แนวคิด Theory Z ของวิลเลี่ยม โอยูชิได้เสนอความคิด Theory Z (William 
Ouichi, อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) โดยพิจาณาจากลักษณะการบริหารองค์การแบบอเมริกัน 
Type A และการบริหารองค์การแบบญี่ปุ่น Type J และน ามาปรับปรุงเสนอแนวคิดใหม่เป็น Theory 
Z ซึ่งมีลักษณะส าคัญ คือ เน้นการจ้างงานระยะยาว การจัดโครงสร้างองค์การแบบผสมเพื่อใ ห้
พนักงานการผสมผสานความช านาญและความสามารถทั่วไปของพนักงาน โดยการควบคุมการท างาน
ทั้งจากภายในและภายนอก รวมถึงให้ความส าคัญกับการดูแลพนักงานแบบองค์รวม  

แนวความคิดของทฤษฎีระบบ (System Theory) ให้แนวคิดว่า องค์การ
ประกอบด้วยระบบย่อยที่ท างานร่วมกัน มีลักษณะคือ มีความอิสระสามารถสร้างระบบการท างานที่
เหมาะสมเองได้ (Independent Unit) และสามารถท างานร่วมกับระบบอื่นได้ในลักษณะที่เป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์การได้ (A part of the whole) โดยมีการท างานที่สอดคล้องและประสานงานกันอย่างดี
ระหว่าง การรับปัจจัยน าเข้า (Input) การแปรสภาพ (Conversion Process) และสร้างผลผลิต (Output) 
และส่งออกสู่ภายนอก 

แนวความคิดหลักการบริหารของ Lyndall Urwick และ Luther Gulick 
(Luther Gulick, 1987, อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) ได้เสนอแนวคิดของการบริหารไว้ว่า การ
บริหารนั้นเป็นเรื่องของการประสานงานภายในองค์การ และเสนอหลักการของการบริหารองค์การไว้
ดังนี้ เมื่อเกิดองค์การข้ึนจะต้องมีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มีการแบ่งงานกันท า การติดต่อประสานงาน 
เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

โดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารองค์การนั้นได้รับการเสนอ
ความคิดจากหลากหลายผู้เ ช่ียวชาญและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีความเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว แนวคิดของโครงสร้างองค์การจะ เน้น
การติดต่อประสานงานที่มีประสิทธิภาพ การแบ่งงานและการวางโครงสร้างของสายการบังคับบญัชาที่
จะเป็นเครื่องมือที่ท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2.1.4 หลักการออกแบบโครงสร้างองค์การ  
จากความหมายขององค์การที่เป็นการรวมกลุ่มกันเพื่อด าเนินงาน แบ่งงาน 

ประสานงานเพื่อให้องค์การวัตถุประสงค์แล้วนั้น โครงสร้างองค์การที่อยู่ภายใต้องค์การนั้นก็มี
ความส าคัญเช่นกัน โดยอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นระบบย่อยภายในที่ส่งผลกระทบต่อพนักงาน ทั้งในด้าน
ประสิทธิภาพการท างานและความพึงพอใจในการท างาน จากการค้นคว้าจากหนังสือและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องพบว่ามีผู้ให้หลักการของการออกแบบโครงสร้างองค์การไว้ ดังนี้ 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2546) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบ
โครงสร้างองค์การออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้  
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1. การแบ่งงานกันท า (Division of labor) เป็นหลักการที่ใช้ประโยชน์จาก
ความรู้ความสามารถที่ช านาญของพนักงานที่อยู่ในองค์การ โดยผู้บริหารจะแบ่งงานออกเป็นด้านตาม
ความรู้ความสามารถของพนักงาน (Gibson, et al., 2000) แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ การแบ่งตาม
ความช านาญของแต่ละคน (Personal Specialization) การแบ่งตามวิชาชีพ การแบ่งงานตาม
กิจกรรม การแบ่งงานตามโครงสร้างการบังคับบัญชา 

2. การแบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายใน (Departmentalization) สามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 4 ลักษณะ คือ 1. การจัดแผนกงานตามหน้าที่ (Function) การจัดแผนกงานเช่นน้ีนิยมใช้
กันอย่างกว้างขวาง โดยการแบ่งงานออกเป็นหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย เช่น ฝ่ายผลิต  
ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ  2. การจัดแผนกงานตามผลผลิต (Product) ท าให้ท าให้พนักงานเกิดความ
เช่ียวชาญ และสามารถควบคุมการท างานได้ง่าย  3. การจัดแผนกงานตามพื้นที่ (Territory) การแบ่ง
ตามพื้นที่สามารถช่วยให้แผนกงานสามารถเข้ากับสิ่งแวดล้อมรอบข้างได้ง่ายมากข้ึน 4. การจัดแผนก
งานตามลูกค้า (Customer) การแบ่งเช่นนี้จะเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้โดยตรง 
(Gulick & Urwick, 1973, อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2546)  

3. ช่วงการควบคุม (Span of Control) คือจ านวนของผู้ใต้บังคับบัญชา 
กล่าวคือผู้บริหารแต่ละคนสามารถดูแลผู้บังคับบัญชาได้มากเท่าไรจึงจะเหมาะสม ช่วงการควบคุม
แคบ (Narrow Control) ผู้บังคับบัญชาจะดูแลลูกน้องเพียงไม่กี่คน แต่จะมีการควบคุมอย่างเข้มงวด 
ซึ่งพบว่าโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักรนั้นมักมีรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบสูง (Tall structure) 
ในขณะที่ช่วงการควบคุมกว้าง (Wide Control) หรือสายของการบังคับบัญชามากกว่าองค์การแบบ
สูง (Tall structure) จะมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat Structure)  

4.  การมอบหมายอ านาจและหน้าที่ (Delegated of Authority) คือกระบวน 
การกระจายอ านาจหน้าที่ลงไปยังส่วนล่างขององค์การ คือล าดับข้ันของการบังคับบัญชา (Hierarchy) 
ที่เป็นไปตามข้ันตอน ผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าจะเป็นผู้ท าการควบคุมและการตัดสินใจในการท างาน 
การบังคับบัญชาจะลดหลั่นไปตามสายงานตามล าดับช้ันของอ านาจที่เป็นรูปพีระมิด ข้ึนกับการการ
กระจายอ านาจ (Decentralization) และการรวมอ านาจ (Centralization) ขององค์การนั้นๆ ด้วย 
ซึ่งหากการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารผู้เดียวแสดงถึงว่า องค์การนั้นมีการรวมอ านาจสูง (Centralization) 
ตรงกันข้ามหากองค์การมีการกระจายอ านาจลงสู่ระดับล่างมาก แสดงถึงองค์การมีการกระจายอ านาจ
มาก การรวมอ านาจ (Decentralization) เป็นต้น 

5.  ความแตกต่างในการออกแบบโครงสร้าง (Differentiation) สามารถจ าแนก
ออกได้เป็น 2 แบบ ดังนี้ความแตกต่างในแนวดิ่ง (Vertical differentiation) เป็นวิธีการออกแบบ
โครงสร้างของสายการบังคับบัญชาขององค์การและสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานแบบแนวดิ่ง คือ
จากบนลงล่าง เป็นล าดับข้ัน ความแตกต่างในแนวดิ่งนี้จะจัดสรรอ านาจในการบริหารและสามารถคุม
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การท างานได้ง่ายมากข้ึน ความแตกต่างในแนวนอน (Horizontal differentiation) คือวิธีการของ
การจัดกลุ่มงานออกเป็นกลุ่มงานย่อย โดยเน้นหลักของการแบ่งงานกันท า ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความ
เช่ียวชาญในการท างานมากขึ้น มีผลผลิตมากข้ึนและน าไปสู่ความสามารถของการขององค์การในการ
สร้างคุณค่ามากข้ึน 

6.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือเส้นที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกองค์การ โดยทั่วไปการสื่อสาร การรายงาน การมอบหมายงานและ
หน้าที่ จะเป็นไปตามสายการบังคับบัญชานี้ เพื่อให้การสื่อสารในองค์การสามารถท าได้อย่างแน่ชัด
และระเบียบแบบแผนมากข้ึน 

7.  การรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) คือ คุณภาพของการประสานงาน 
ความร่วมมือ ต่างๆ ในการท างาน เพื่อให้สามารถท างานร่วมกันได้ และสามารถบรรลุเป้าหมายของ
องค์การได้ การรวมอ านาจหมายถึง ระดับของอ านาจของการตัดสินใจในองค์การว่าอยู่ที่ใคร 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบ
โครงสร้างองค์การออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ล าดับข้ันของการบังคับบัญชา (Hierarchy) คือการบังคับบัญชาที่เป็นไปตาม
ข้ันตอน คือผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าจะเป็นผู้ท าการควบคุม และการตัดสินใจในการท างาน การบังคับ
บัญชาจะลดหลั่นไปตามสายงานตามล าดับช้ันของอ านาจที่เป็นรูปพีระมิด บุคคลที่มีอ านาจหน้าที่
แบบเป็นทางการ (Formal Authority) สูงสุด ก็จะอยู่ที่ต าแหน่งที่สูงสุดของพีระมิด 

2. การแบ่งแรงงาน (Division of labor) สามารถท าโดยการแบ่งงานที่มีความ
คล้ายคลึงกัน และต้องการความเช่ียวชาญหรือทักษะที่เหมือนกันเข้าไว้ด้วยกัน เพื่อให้เกิดความ
ช านาญในการท างานมากขึ้น (Specialist)  

3. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) การจัดแผนกงานนั้นสามารถ
ภายในองค์การโดยสามารถแบ่งตามวัตถุประสงค์ที่องค์การต้องการได้ เช่น การแบ่งแบบหน่วยงาน
หลัก การแบ่งแบบหน่วยงานย่อย  

4.  ช่วงการบังคับบัญชา (Span of Control) คือการก าหนดขอบเขตการควบคุม
บังคับบัญชาซึ่งเป็นหลักพื้นฐานของโครงสร้างองค์การ ซึ่งผู้บริหารจะสามารถดูแลผู้ใต้บังคับบัญชามาก
น้อยเพียงไรจะข้ึนกับปัจจัยหลายประการ เช่น ประเภทของงาน หรือความยากของงาน ระยะทาง
ด้านศักยภาพระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง โดยช่วงการบังคับบัญชาถูกก าหนดโดยเจ้าของกิจการหรือ
นักวิเคราะห์ระบบงาน 

5.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือเส้นที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกองค์การโดยทั่วไป ในด้านการสื่อสาร การรายงานผลงาน การมอบหมาย
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งานและหน้าที่ ตามสายการบังคับบัญชา เพื่อให้การสื่อสารในองค์การสามารถท าได้อย่างแน่ชัดและ
ระเบียบแบบแผนมากข้ึน 

6.  การมอบอ านาจหน้าที่ (Authority) มาควบคู่กับความรับผิดชอบ (Responsibility) 
โดยเป็นการมอบอ านาจจากบุคคลที่อยู่นะดับสูงกว่า สู่คนที่มีระดับต่ ากว่าเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถตัดสินใจจากการท างานได้เอง โดยอาศัยหลักของการกระจายอ านาจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบโครงสร้าง
องค์การออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้  

1. ความเช่ียวชาญในงาน (Work Specialist) เป็นการจัดการโดยอาศัยหลักการใน
การแบ่งงานออกเป็นส่วนย่อยๆ และก าหนดมาตรฐานของการท างานในแต่ละอย่าง หรืออาจกล่าวได้
ว่าเป็นวิธีการใช้หลักเหตุผลและประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งการจัดการรูปแบบนี้แม้ว่าจะส่งผลให้
พนักงานเกิดความช านาญ แต่ก็ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายได้เช่นกัน 

2. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) เป็นกระบวนการของการจัด
กลุ่มงาน โดยถือเกณฑ์ ตามลักษณะต่างๆ ดังนี้ เช่น หน้าที่ ลูกค้า กระบวนการ ภูมิศาสตร์ เป็นต้น 

3. สายการบังคับบัญชา (Chain of command) เป็นทิศทางของการก าหนดอ านาจ
หน้าที่ (Authority) ในการควบคุมจากระดับบนมายังระดับล่างขององค์การ หรืออาจจะกล่าวได้ว่า 
สายการบังคับบัญชา (Chain of command) คือการแบ่งอ านาจตามสายการบังคับบัญชาจาก
ระดับบนลงสู่พนักงานระดับปฏิบัติการและสามารถให้เห็นว่าพนักงานต้องรายการข้ึนตรงกับใคร 

4.  ขนาดของการควบคุม (Span of management) เป็นจ านวนของผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่ต้องรายงานต่อผู้บังคับบัญชา ขนาดของการควบคุมจะสะท้อนถึงความสูงของโครงสร้างองค์การ 
สามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 แบบคือ ขนาดการควบคุมแบบแคบ (Narrow Span of management) 
และขานการควบคุมแบบกว้าง (Wide Span of management) โดยมักพบว่า การควบคุมแบบกว้าง
นั้นจะมีข้อได้เปรียบในการท างานคือ การท างานเป็นมา 

ดราฟ (Daft, 2004) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบโครงสร้าง
องค์การออกเป็นองค์ประกอบหลัก 5 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

มิติโครงสร้างองค์การแบบแนวตั้ง (Vertical structure) หรือองค์การแบบดั้งเดิม 
(Traditional structure)  

1. เน้นการท างานที่มีประสิทธิภาพและเฉพาะเจาะจง (Specialization Task)  
2. มีสายการบังคับบัญชา (Chain of command) และกฎระเบียบในองค์การมาก 

(Strict Hierarchy, Authority by expertise, Many Role)  
3. มีการสื่อสาร และการรายงานที่เป็นระบบตามสายการท างาน (Vertical 

communication and reporting system)  
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4.  การท างานเป็นทีมน้อยและการช่วยเหลือกันในองค์การมีน้อย (Few 
teams, Task force or Integrators)  

5.  มีความเป็นทางการสูงและอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูง 
(Centralization decision making)  

มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Structure) หรือแบบร่วมสมัย 
(Contemporary structure) จะเน้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
โครงสร้างองค์การแบบแนวนอนจะพบว่า ในองค์การจะมี  

1. การแบ่งงานกันท า มีการกระจายงาน (Division of Work)  
2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) กฎระเบียบในองค์การน้อย

และยืดหยุ่นมากกว่า (Relaxed Hierarchy, Authority by expertise, Few Role)  
3. การสื่อสารที่เกิดข้ึนในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้าม

สายงานการสื่อสารได้ (Horizontal communication, Face to face)  
4. เน้นการท างานเป็นทีมและการบูรณาการ การท างาน (Many team, Task 

force and Integrators)  
5.  ความไม่เป็นทางการและมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับพนักงาน

ระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน (Informal, Decentralization) ซึ่งส่งผลให้พนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นและความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

โดยสรุป หลักการของการออกแบบโครงสร้างองค์การได้รับความส าคัญข้ึนมา
นานต้ังแต่ยุค 1990 โดย ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2546) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) และดราฟ 
(Daft, 2004) ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การให้แนวคิดเกี่ยวกับหลักการของโครงสร้างองค์การ
มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันในเรื่องของการการมอบอ านาจ การกระจายงาน 
เอกภาพของการบังคับบัญชา การสื่อสารภายในองค์การ เป็นต้น นอกจากหลักการของการจัด
โครงสร้างองค์การแล้วยังพบว่ามิติของโครงสร้างองค์การที่สามารถแบ่งออกเป็นโครงสร้างตาม
แนวนอน (Horizontal Structure is dominant) หรืออาจเรียกได้ว่าโครงสร้างแบบการกระจาย
อ านาจ (Decentralization Structure) และโครงสร้างแบบแนวตั้ง (Vertical structure dominant) หรือ
อาจเรียกได้ว่าโครงสร้างแบบการยึดอ านาจไว้ที่ศูนย์กลาง (Centralization Structure) ยังมี
ความสัมพันธ์โครงสร้างและการท างานของพนักงานในองค์การด้วย  

จากการศึกษาและทบทวนแนวคิดหลักการเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การผู้วิจัย
พบว่าแนวคิดของดราฟ (Daft, 2004) ที่สรุปเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การได้เป็น 5 ด้านหลักๆ คือ การ
แบ่งงานกันท า (Division of Work) สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) การสื่อสารในองค์การ 
(Communication) การท างานเป็นทีม (Team) การกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Decentralization 
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decision) ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความชัดเจนและได้รับการอ้างถึงอย่างกว้างขวางศึกษาโครงสร้างองค์การและ
มีความครอบคลุมบริบทที่ผู้วิจัยท าการศึกษาผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดโครงสร้างองค์การ ของ ดราฟ 
(Daft, 2004) เพื่อเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาในครั้งนี้ 

2.1.5 รูปแบบโครงสร้างองค์การ 
จากหลักการของการออกแบบโครงสร้างองค์การที่กล่าวถึงการแบ่งงาน  

สายการบังคับบัญชา การมอบอ านาจ การแบ่งแผนกงานและการสื่อสารในองค์การ รูปแบบของ
โครงสร้างองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานของพนักงานในองค์การ โดยมีผู้ที่
ท าการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบโครงสร้างองค์การไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้กล่าวถึงรูปแบบโครงสร้างองค์การซึ่งจ าแนกได้เป็น 
2 กลุ่ม รูปแบบองค์การแบบมาตรฐานและรูปแบบองค์การแนวใหม่ 

รูปแบบองค์การแบบมาตรฐานสามารถจ าแนกออกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
1. โครงสร้างองค์การอย่างง่าย (The simple Structure) เป็นโครงสร้างที่มี

การจัดโครงสร้างแบบไม่ซับซ้อน มีขนาดของการควบคุมกว้าง มีการรวมอ านาจผ่านบุคคลเพียง  
คนเดียวและมีความเป็นแบบแผนน้อยมาก รูปแบบโครงสร้ างองค์การจะเป็นแบบแบน  
(Flat Organization) มีสายการบังคับบัญชา 2-3 ช้ันเท่านั้นและจะเป็นลักษณะการบังคับบัญชาที่
รวมอ านาจในการตัดสินใจไว้ที่ผู้บริหาร โดยพบว่าจุดแข็งของโครงสร้างองค์การอย่างง่ายนี้ จะอยู่บน
หลักของความเรียบง่าย รวดเร็ว ยืดหยุ่น ไม่สิ้นเปลือง และมีขอบเขตของความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
แต่องค์การแบบง่ายนี้ยังมีจุดอ่อนที่ส าคัญคือ เมื่อองค์การมีขนาดเล็กเกินไปจะเกิดความยุ่งยากในการ
ธ ารงรักษา เพราะเนื่องจากองค์การมีความเป็นทางการน้อยมาก และเมื่อวันที่องค์การมีการเติบโตก็
จะสามารถเติบโตได้ช้า เนื่องจากการตัดสินใจรวมอยู่ที่ผู้บริหารเพียงคนเดียว 

2. โครงสร้างระบบราชการ (Bureaucracy) หมายถึงระบบการบริหารแบบ
คลาสสิกซึ่งมีรูปแบบองค์การที่ใช้หลักเหตุผล และหลักประสิทธิภาพ มีเครือข่ายโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของแผนกต่างๆ การติดต่อสื่อสารและการท างานแบบเป็นทางการ ยึดตามค าสั่งอ านาจ 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ กฎหมายที่ระบุไว้ รวมถึงสายการบังคับบัญชาแบบที่ไม่เป็นส่วนตัวระหว่างสมาชิก
ในองค์การ (Impersonal) เครื่องมือที่มีรูปแบบที่เป็นทางการจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
และวิธีการท างาน องค์การเช่นนี้จึงมีลักษณะของการจัดโครงสร้างองค์การไปในแนวดิ่ง มีล าดับข้ัน
ของการบังคับบัญชาค่อนข้างสูง (Tall Hierarchical structure) พนักงานมีส่วนร่วมน้อย การควบคุม
จะเป็นจากบนลงล่าง (Top-Down Controls) โดยลักษณะของการใช้กฎเกณฑ์บังคับเพื่อให้แน่ใจว่า
พนักงานมีการยอมรับ และท าตามมาตรฐานของหน่วยงานหรือองค์การ จากที่กล่าวข้างต้นนั้นแสดง
ให้เห็นว่าองค์การที่เป็นระบบราชการนั้นจะมีจุดแข็งที่ส าคัญคือ กิจกรรมที่เกิดข้ึนน้ันจะเป็นมาตรฐาน
และมีประสิทธิภาพ เกิดผู้เช่ียวชาญในแต่ละแผนกชัดเจน และยังท าให้พนักงานสามารถแสดงออก



18 

ความคิดเห็นได้อย่างเท่าเทียม มีความเป็นทางการและการตัดสินใจต่างๆ นั้นจะอยู่ที่ส่วนกลาง 
อย่างไรก็ตามแม้ว่าองค์การแบบเป็นทางการนี้มีจุดแข็งหลายประการ แต่ก็ยังพบว่ามีจุดอ่อนคือ  
การเป็นระบบราชการนั้นจะส่งผลให้มีการใช้กฎระเบียบมากจนอาจท าให้ไม่เกิดความคล่องตัวใน  
การท างาน 

3. โครงสร้างองค์การแบบแมททริกซ์หรือองค์การแบบแมททริกซ์ (The matrix 
Structure or Matrix Organization) หมายถึงโครงสร้างองค์การแบบดั้งเดิมที่มีการพัฒนาไปตาม
ความเหมาะสมของโครงการต่างๆ ในการท างาน จึงถูกออกแบบโครงสร้าง โดยการมอบหมาย
ผู้ช านาญการจากแผนกต่างๆ มีการก าหนดการท างานเป็นทีม และมีผู้บริหารมากกว่า 1 คน ซึ่งจะมี
ความขัดแย้งกับเอกภาพของการบังคับบัญชา (Unity of Command) มีการก าหนดการท างานเป็น
ทีม โดยข้อได้เปรียบของการจัดโครงสร้างองค์การแบบแมททริกซ์นี้ คือ โครงสร้างองค์การจะมีความ
ยืดหยุ่น สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน พนักงานสามารถเก็บเกี่ยวประสบการณ์ของการท างาน 
และมีการสื่อสารระหว่างหน่วยงานมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตามเมื่อโครงสร้างองค์การไม่เป็นไปตาม
เอกภาพของการบังคับบัญชา ก็ยังผลให้เกิดความสับสนในการท างาน และเกิดความสิ้นเปลือง
ค่าใช้จ่ายในการท างานด้วย  

รูปแบบองค์การแนวใหม่ สามารถจ าแนกออกเป็น 3 รูปแบบดังนี้ 
1. โครงสร้างการท างานเป็นทีม (The team Structure) เป็นการรวมกลุ่มเพื่อ

การท างานหรือกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยการเช่ือมโยงการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ การจัดโครงสร้างองค์การเช่นนี้ได้รับความนิยมอย่างมากในการจัดกิจกรรมงาน เป็น
โครงสร้างองค์การแบบแนวนอน (Horizontal organization) ลักษณะพื้นฐานของการท างานเป็นทีม
คือ จะมีการแยกอุปสรรคที่เกิดข้ึนในแต่ละแผนกและจะมีการตัดสินใจแบบการกระจายอ านาจข้ึนกับ
ระกับของทีม โครงสร้างองค์การแบบทีมต้องการพนักงานที่มีความรู้ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญ โดยเน้นเรื่องของการจัดระบบราชการที่ผสมผสานกับความยืดหยุ่นด้วยจึงสามารถท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพ 

2. โครงสร้างองค์การเสมือน (virtual Organization) เป็นเครือข่ายองค์การอิสระ
ช่ัวคราว โดยหลายบริษัทร่วมกันท างานเพื่อผลประโยชน์ทางธุรกิจโดยเฉพาะ บางครั้งจะมีการเรียกว่า
องค์การแบบเครือข่าย หรือองค์การที่สามารถท างานได้เอง (Network or Modular organization) 
ลักษณะของโครงสร้างองค์การเสมือน จะเป็นแบบรวมอ านาจและอาจมีการจัดแผนกงานหรือไม่ก็ได้ 
ซึ่งองค์การเสมือนจะมีความยืดหยุ่นมาก จึงท าให้องค์การสามารถสร้างเครือข่ายของความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานอื่นได้ องค์การเสมือนจะมีความขัดแย้งกับองค์การแบบระบบราชการอย่างมากเนื่องจาก
ระบบราชการจะมีระดับของการบริหารแนวดิ่งที่หลากหลาย ในขณะที่องค์การแบบเสมือนจะมีความ
ยืดหยุ่นมากกว่า  
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3. โครงสร้างองค์การแบบไร้ขอบเขต (The boundaryless organization) 
เป็นลักษณะของการออกแบบองค์การให้มีความยืดหยุ่นในการท างานโดยการก าจัดสายของการบงัคับ
บัญชา ไม่ให้มีขอบเขตของการควบคุมการท างาน โครงสร้างอง ค์การเช่นนี้จะมีการสนับสนุนให้
พนักงานท างานในแนวราบ มีการข้ามสายของการบังคับบัญชา แต่ละหน่วยงานจะมีการท าหน้าที่
ร่วมกัน ประสานงาน และโดยการแบ่งงานออกเป็นแผนกและการจัดโครงสร้างองค์การเช่นนี้ จะ
ส่งเสริมให้พนักงานสามารถสร้างความช านาญในสายงานของตัวเองได้ด้วย 

นอกจากการแบ่งโครงสร้างองค์การออกเป็น 2 แนวคิดหลักๆ คือ โครงสร้าง
องค์การแนวคิดแบบดั้งเดิมและโครงสร้างองค์การแนวใหม่ ก็ยังมีผู้เช่ียวชาญที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับการ
ก าหนดรูปแบบโครงสร้างองค์การไว้อีกมากกมาย ดังนี้ 

เชาวน์ ไพรพิรุณโรจน์ (2523) ศึกษาและจ าแนกรูปแบบโครงสร้างองค์การไว้  
5 ประเภท ดังนี้  

1. โครงสร้างองค์การตามหน้าที่งาน (Functional Organization) หมายถึง 
โครงสร้างที่มีการแบ่งงานตามหน้าที่การงาน เพื่อแสดงให้เห็นความชัดเจนของหน้าที่รับผิดชอบ  
ซึ่งก่อให้เกิดคนที่มีความรู้ความสามารถ และความเช่ียวชาญในการท าหน้าที่อย่างลึกซึ้ง ผู้บริหาร
เพียงแต่ท าการก าหนดกรอบการท างานกว้างๆ เท่านั้นท าให้ง่ายต่อการประสานงาน เกิดบรรยากาศที่
ดีในการท างานและประหยัดทรัพยากรในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามก็ยังมีข้อเสียคือ การแบ่งงาน
ออกเป็นหลายแผนกท าให้เกิดความยุ่งยากในการวางแผนงาน และอาจเกิดการปัดความรับผิดชอบใน
การท างาน 

2. โครงสร้างองค์การตามสายงานหลัก (Line Organization Structure) หมายถึง 
การจัดรูปโครงสร้างให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นเป็นข้ัน เหมาะกับ
องค์การที่ต้องการขยายตัวในอนาคต การจัดโครงสร้างองค์การเช่นนี้จะท าให้เกิดความง่ายของการแก้ไข
ปัญหา สามารถตรวจสอบการท างานได้อย่างเป็นข้ันตอนการติดต่อ การสื่อสาร การประสานงาน การ
ตัดสินใจสามารถท าได้โดยง่าย ถูกต้อง รวดเร็ว และสามารถเปลี่ยนรูปแบบโครงสร้างองค์การได้ทันที 
ทั้งนี้ข้อเสียของการจัดโครงสร้างองค์การเช่นนี้คือ ไม่สนับสนุนให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน ไม่มี
เวลาในการศึกษาระบบการท างานที่ดีกว่า ไม่สามารถควบคุมการด าเนินงานได้ทั้งหมด และที่ส าคัญ
ผู้บริหารระดับสูงจะไม่ยอมมอบหมายงานลงสู่พนักงานระดับอื่น ขาดการกระจายอ านาจ ส่งผลให้
ขวัญและก าลังใจ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานลดลง หรือ หมดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

3. โครงสร้างแบบสายงานที่ปรึกษา (Staff Organization Structure) หมายถึง 
การจัดโครงสร้างองค์การในลักษณะหน่วยงานหลักเฉพาะ ให้เป็นสายงานสนับสนุนในการศึกษา 
ค้นคว้าวิจัย ให้กับผู้บริหารในสายงานหลัก แต่ไม่มีอ านาจในการสั่งการแต่อย่างใดซึ่งส่งผลดีในด้าน



20 

การด าเนินงานต่างๆ ที่มีประสิทธิภาพแต่อาจจะพบผลเสียคือ ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงาน
เนื่องจากความเห็นไม่ลงรอยกันในองค์การ 

4. โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization) หมายถึง การจัด
โครงสร้างแบบงานหรือโครงการ โดยการผสมผสานโครงสร้างแบบต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน เพื่อท างาน
หนึ่งๆ ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์โดยการจัดเป็นทีมงานเฉพาะ 

5. โครงสร้างองค์การตามแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees Organization) 
หมายถึง การจัดสร้างองค์การโดยมีการบริหารงานโดยลักษณะของคณะกรรมการของการบริหาร  
การบริหารแบบนี้จะสามารถลดการผูกขาดอ านาจของบุคคล มีการประสานที่ง่ายข้ึน และทุกคนมี
ความเข้าใจปัญหาที่ฝ่ายอื่นเผชิญได้อย่างดี แต่ยังมีข้อเสียคือ การบริหารแบบคณะกรรมการจะท าให้
เกิดการสูญเสียทรัพยากรโดยใช่เหตุเนื่องจากเวลาส่วนใหญ่แล้วนั้นจะเสียไปกับการประชุม กว่าจะได้
ข้อยุติก็อาจไม่ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน 

สมคิด บางโม (2551) ศึกษาและจ าแนกรูปแบบโครงสร้างองค์การไว้ 5 ประเภท
ดังนี้  

1. โครงสร้างแบบงานหลัก (Line Organization) จะมีการจัดแบ่งงานตาม
ภารกิจหลักขององค์การ การควบคุมบังคับบัญชาจะมีการแยกออกไปตามสายงานโดยตรง ไม่ซับซ้อน 
ไม่มีหน่วยงานปรึกษาสนับสนุน โดยมากมักเป็นการจัดแบ่งโครงสร้างองค์การในหน่วยงานขนาดเล็ก 
การจัดโครงสร้างองค์การแบบงานหลักนี้มีข้อดีลักษณะโครงสร้างเข้าใจง่าย สายการบังคับบัญชา
ชัดเจน สะดวกต่อการควบคุมดูแล แต่การประสานงานมีจ ากัดและผู้ บริหารต้องรับผิดชอบดูแล
พนักงานมาก 

2. โครงสร้างแบบงานหลักและที่ปรึกษา (Line And Staff) เป็นการผสมผสาน
รูปแบบโครงสร้างองค์การทั้งแบบงานหลักและมีหน่วยงานสนับสนุน ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
และสามารถแบ่งเบาภาระของผู้บริหาร แต่อย่างไรแล้วก็ยังพบว่าการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์การ
แบบนี้มักท าให้เกิดความขัดแย้งกันเองในองค์การด้วย 

3. โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Functionalized Organization) เป็น
การจัดแบ่งแยกงานไปตามความเฉพาะเจาะจงของงาน แต่ละหน่วยงานมีหน้าที่เด็ดขาด และมี
หน่วยงานสนับสนุนของตนเอง มีผู้เช่ียวชาญ และมีผู้ที่สามารถออกค าสั่งโดยเฉพาะ ท าให้งาน
สามารถด าเนินไปได้เรื่อยๆ ซึ่งการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์การเช่นน้ีแล้ว จะเหมาะกับองค์การขนาด
กลางที่มีการท างานแยกจากกันชัดเจน การด าเนินงานการประสานงานท าได้รวดเร็ว สม่ าเสมอ แต่ก็
อาจท าให้เอกภาพขององค์การเสียไป 

4. โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization) เป็นการผสมผสานการจัด 
รูปแบบโครงสร้างองค์การแบบต่างๆ เข้าด้วยกันในองค์การเดียวกัน โดยจัดตั้งเป็นโครงการเฉพาะข้ึน 
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เพื่อด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง สมาชิกของแต่ละทีมนั้นจะถูกรวมกันจากหลากหลาย
แผนกในองค์การและร่วมกันรับผิดชอบความส าเร็จขององค์การ เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแล้วนั้น
พนักงานก็จะกลับไปท าหน้าที่ตามแผนกของตนเองและมีการรวมตัวกันอีกครั้งเมื่อเกิดโครงการใหม่ 

โดยสรุป รูปแบบโครงสร้างองค์การสามารถจ าแนกออกได้เป็น 6 รูปแบบใหญ่ๆ 
คือ โครงสร้างองค์การตามหน้าที่งาน (Functional Organization) โครงสร้างองค์การตามสายงานหลัก 
(Line Organization Structure) โครงสร้างแบบสายงานที่ปรึกษา (Staff Organization Structure) 
โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization) โครงสร้างองค์การตามแบบคณะกรรมการ
บริหาร (Committees Organization) โครงสร้างแบบงานหลักและที่ปรึกษา (Line And Staff) ซึ่ง
องค์การจะมีการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบใดน้ันข้ึนกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ใน
การด าเนินงานขององค์การนั้นๆ ทั้งนี้เนื่องจากรูปแบบโครงสร้างองค์การที่มีความแตกต่างกันจะมี
ข้อดีและข้อเสียที่แตกต่างกันออกไปด้วย ผู้บริหารจึงต้องมีการประยุกต์และออกแบบโครงสร้าง
องค์การให้มีความเหมาะสม และสอดคล้องกับการด าเนินงานและพนักงานที่อยู่ในองค์การให้มาก
ที่สุด 

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน 

 
2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า
ความรู้สึกหรืออารมณ์ทางบวก โดยเป็นผลมาจากท างาน เช่น มีความชอบในการท างาน ท างานแล้วมี
ความสุขมากน้อยแค่ไหน และสิ่งต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลต่อการขาด ลา มาสายของพนักงานด้วย 

วงศา เลาหศิริวงศ์ (2548) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า คือ
ทัศคติที่คนมีต่องาน คนที่มีความพึงพอใจในการท างานสูงก็ย่อมจะมีทัศนคติที่ดีในงานที่ท า ในทาง
กลับกันหากคนที่มีความพึงพอใจในการท างานต่ า ก็ย่อมมีทัศนคติต่องานในทางลบ นอกจากนี้  
ความพึงพอใจในการท างานคือความเพลิดเพลิน หรือการเกิดอารมณ์ในร่างกายที่มีผลเนื่องจาก
ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมา 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานว่า ความพึงพอใจในการท างานคือความรู้สึกและทัศนคติของคนท างานที่เกี่ยวกับงานที่ท าอยู่
โดยทัศนคติมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ ด้านความคิดและความเข้าใจ ด้านอารมณ์หรือความรู้สึกและ
องค์ประกอบด้านแนวโน้มของพฤติกรรม และสามารถรวมกันออกมาเป็นบุคลิกของคนใดคนหนึ่งได้
ซึ่งจะมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละปัจเจกบุคคล  
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า 
พนักงานจะมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในการท างาน มีมิตรภาพที่ดีในการท างาน และเมื่อพนักงาน
ได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างานได้เช่นกัน 

เดวิสและคีท (Davis & Keith, 1981) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานว่า หมายถึงมุมมองของพนักงานต่องาน ความชอบหรือความไม่ชอบในการท างานหรืองานที่ท า
อยู่  

ล็อค (1976) นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่เป็นที่ได้รับความนิยม ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการท างานว่า “เป็นภาวะทางอารมณ์ ซึ่งเป็นจากการรับรู้ในผลงานของบุคคลๆ 
หนึ่ง หรือประสบการณ์ท างานของบุคคลๆ หนึ่ง” 

โดยสรุป ความพึงพอใจในการท างานหมายถึง พนักงานที่อยู่ในองค์การหรือ
หน่วยงานน้ัน มีความรู้สึกถึงความพึงพอใจในการท างาน ท างานแล้วมีความสุข โดยพนักงานมีสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานเอง มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีความทุ่มเท 
แรงกาย แรงใจ และความสามารถทั้งหมดที่มีเพื่อการท างานมีการสั่งสมประสบการณ์ของการท างาน
อย่างต่อเนื่องเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมาย และแสดงพฤติกรรมภายนอกได้อย่างเหมาะสม เช่น  
การมาท างานตรงเวลา ไม่ ขาดงาน หรือ มาสาย เป็นต้น 

2.2.2  ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกับความพึงพอใจในการท างาน   
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทฤษฎีของความพึงพอใจในการท างานเนื่องจากบุคคลมี

ความสัมพันธ์กับการท างานและความแตกต่างของบุคคลนั้นส่งผลให้ตัวกระตุ้นในสร้างให้เกิดแรงจงูใจ
ในการท างานที่มีความแตกต่างกันออกไปด้วย (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) ความส าคัญของ
ความพึงพอใจในการท างานนี้ท าให้มีผู้เช่ียวชาญและนักวิชาการได้ศึกษาและให้แนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานไว้ ดังนี้  

ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Needs Hierarchy 
Theory) (Robbin, 1996, อ้างถึงใน ภาวิณี เพชรสว่าง, 2552) จะเน้นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
และการท างานของบุคลความส าเร็จและสิ่งที่บุคลคาดหวังในการด ารงชีวิต ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ข้ัน 
ดังนี ้ ข้ันที่ 1 ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological needs) คือความต้องการพื้นฐานที่ท าให้
มนุษย์อยู่รอด ข้ันที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) คือความต้องการความปลอดภัย
จากอาชญากรรม และการตอบสนองความมั่นคงของชีวิต  ข้ันที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคม 
(Social needs) คือบุคคลต้องการความรัก และการได้รับการยอมรับจากสังคม หรือความต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม ข้ันที่ 4 ความต้องการในการได้รับการยอมรับ (Esteem needs) ความต้องการ
ได้รับการยอมรับ ได้แก่ ความต้องการความมั่นคง การต้องการได้รับการยอมรับนับถือซึ่งจะน าไปสู่
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ความเช่ือมั่นในตนเอง และข้ันสุดท้าย ข้ันที่ 5 ความต้องการในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ (Self - 
Actualization) ความต้องการข้อนี้คือการได้ตระหนักถึงศักยภาพของตนเองในการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง หรือบรรลุความต้องการทุกอย่างที่ตัวเองคาดหวัง 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg’s Two factors Theory) แสดง
ให้เห็นถึงปัจจัยส าคัญสองประการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานได้แก่ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factor) และปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) (Herzberg, Mausner, & Syderman, 
1959)  

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้มนุษย์เกิดความพึง
พอใจในการท างาน โดยปัจจัยต่างๆ มีความส าคัญเรียงจากมากไปน้อยคือ ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) การได้รับการยกย่อง (Recognition) ลักษณะของงาน (Work it self) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) โอกาสก้าวหน้า (Advancement) การได้รับการพัฒนา (Growth in the job)  

2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่อาจท าให้บุคคลเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน มีความส าคัญโดยเรียงจากมากไปหาน้อยตามล าดับคือ นโยบายและการ
บริหารงาน (Company Politic and Administration) การนิเทศงาน (Supervision) ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) สภาพการท างาน (working condition) เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary and Benefits) สถานภาพในการท างาน (Status) ความมั่นคง (Security)  

กล่าวโดยสรุป คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน คือปัจจัยสุขลักษณะ
และปัจจัยจูงใจส าหรับปัจจัยสุขลักษณะหากไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
ในทางกลับกัน ถ้าได้รับการตอบสนองจะรู้สึกแค่ปราศจากความไม่พึงพอใจ แต่ไม่ถึงกับรู้สึกพึงพอใจ 
เพราะความพึงพอใจจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองปัจจัยจูงใจ ในทางกลับกันหากปัจจัยจูง
ใจไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกแค่ปราศจากความพึงพอใจแต่ไม่ถึงกลับรู้สึกไม่พึงพอใจ 

ทฤษฎีองค์ประกอบความพึงพอใจของกิลเมอร์ (Gillmer, 1967) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างานไว้บุคคลมีความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่
ความมั่นคงทางกายภาพและความปลอดภัยในการท างาน โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ต าแหน่งงานที่
สูงข้ึน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสมและเท่าเทียม ได้ท างานที่รักและสนใจ ภายใต้องค์การที่
มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และสิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม 

ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) ได้สรุปองค์ประกอบ
ของความพึงพอใจในการท างานโดยได้น าทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์มาปรับปรุงและ
เกิดเป็นทฤษฎีข้ึนใหม่เรียกว่า ทฤษฎี ERG ซึ่งย่อมาจาก 

E:  Existence (ความเป็นอยู่) เกี่ยวข้องกับการตอบสนองความต้องการพื้นฐาน
เพื่อการด ารงอยู่โดยตรงกับความต้องการทางกายภาพ และความปลอดภัยของมาสโลว์ในข้ันที่ 1 และ 2 
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R:  Relatedness (ความสัมพันธ์) เป็นความปรารถนาที่จะด ารงความสัมพันธ์
ต้องการมีความหมายในสังคม เทียบเท่ากับความต้องการข้ันที่ 3 และ 4 (เฉพาะส่วนปัจจัยภายนอก
ของมาสโลว์)  

G:  Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในที่จะพัฒนาตนเองต้องการ
สรรค์สร้างสิ่งที่มีประโยชน์ ซึ่งตรงกับความต้องการของมาสโลว์ในข้ันที่ 5 

ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (Mc Clelland’s Theory of Learned 
Needs) เน้นความต้องการใน 3 ลักษณะ คือ 1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) 
คือ ความต้องการที่จะเป็นเลิศได้มาตรฐาน บุคคลที่มีความต้องการประสบความส าเร็จสูงจะเป็นคนที่
ชอบงานที่รับผิดชอบในการแก้ไขปัญหา  มีแนวโน้มชอบงานที่มีความเสี่ยงปานกลาง และต้องการรู้
ผลของการท างาน 2. ความต้องการอ านาจ (Need for Power)  เป็นความต้องการที่จะท าให้ผู้อื่นท าตาม
วิถีที่ตนต้องการ ปรารถนาการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น และการเอาชนะในการโต้เถียงซึ่งคนที่มีบุคลิก
ต้องการอ านาจถ้าแสดงออกในทางบวกจะเป็นผู้ที่มีความสามารถในการชักจูง ส่วนทางด้านลบจะเป็น
คนที่ข่มผู้อื่น 3. ความต้องการมีความสัมพันธ์ (Need for affiliation) มีมิตรภาพ และเป็นความ
ต้องการมีสัมพันธ์ส่วนตัวอย่างลึกซึ้ง บุคคลที่ลักษณะนี้จะเป็นคนที่ให้ความส าคัญกับความสัมพนัธ์ทาง
สังคม 

โดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานบุคคลมีความต้องการที่จะ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง ทั้งทางร่างการและจิตใจ ดังที่มาสโลว์ ได้กล่าวว่าบุคคลจะมีการ
ตอบสนองแบบเป็นข้ันตอน และแนวคิดของเฮอร์เบิร์ก ได้กล่าวถึงปัจจัยอนามัย และปัจจัยจูงใจที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจในการท างาน แนวคิดทฤษฏีข้างต้นนั้นมีความสอดคล้องและ
เป็นไปในทางเดียวกันจนกระทั่งแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก  

2.2.3 พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 
ในบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ มีความครอบคลุมเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลที่มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีผู้ท าการอธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความพงึพอใจใน
การท างานไว้ ดังนี้ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) อธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานไว้ ดังนี้ 

1. ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานและผลผลิต (Satisfaction 
and Productivity) ถ้าพนักงานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างานผลงานที่ออกมาย่อมจะมี
แนวโน้มไปในทางที่ดีมากกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างานน้อย 
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2. ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานและการขาดงาน (Satisfaction 
and absenteeism) ความไม่พึงพอใจในการท างานนั้นส่งผลให้พนักงานมีการขาดงาน แสดงถึงความ
ไม่อยากมาท างานและอาจเกิดความอึดอัด คับข้องใจเมื่อมาท างาน 

3. ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานและการออกจ ากงาน 
(Satisfaction and turnover) ความพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลาออกจากงาน
ของพนักงาน ปัจจัยที่ท าให้พนักงานลาออกจากงานนั้น คือ สภาพของตลาดแรงงาน ความคาดหวัง
เกี่ยวกับงาน และต าแหน่งงาน ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งและการเลื่อนต าแหน่งด้วยความ
ยุติธรรม 

4. ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานและการเป็นสมาชิกของ
องค์การ (Job satisfaction and organizational citizenship behaviors) พนักงานที่มีความพึง
พอใจในการท างานมักจะพูดถึงองค์การในทางบวก พยายามสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน และสา
มารท างานในหน้าที่รับผิดชอบได้มากกว่าซึ่งถ้าพนักงานสามารถรับรู้ในกระบวนการขององค์การและรู้
ว่าผลลัพธ์ต่างๆ เป็นไปด้วยความยุติธรรม พนักงานก็จะเกิดความเช่ือใจในองค์การ 

5. ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจของลูกค้า 
(Job satisfaction and customer satisfaction) พนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างานย่อม
แสดงออกในพฤติกรรมการท างานที่ท าให้ลูกค้าได้รับความประทับใจ พึงพอใจ และกลับมาใช้บริการ
อีกครั้ง  

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550) อธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานที่สอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ดังนี้ 

1. การลาออกจากงาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในการท างานนั้นจะสามารถอยู่
ในองค์การได้นาน แต่ผู้ที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างานนั้นมีแนวโน้มที่จะขาดงานบ่อย (Absenteeism) 
และมีโอกาสมากที่จะลาออกจากงาน ผู้ที่มีความพึงพอใจในงานต่ าจะแสวงหางานที่เขาคิด ว่าจะ
สามารถสร้างความพึงพอใจได้มากกว่า ความสัมพันธ์ของการเข้าออกงานจะเห็นได้ชัดเจน โดยเฉพาะ 
ช่วงที่มีการจ้างงานเต็มที่ในตลาดแรงงาน เพราะฉะนั้นการเข้าออกงานจึงแสดงให้เห็นถึงระดับความ
พึงพอใจงานด้วย 

2. การขาดงานที่ไม่มีเหตุผลสมควร มีความสอดคล้องกับระดับความพึงพอใจ
ของพนักงานในการท างาน โดยจากการศึกษาพบว่าคนที่ไม่พึงพอใจในการท างานงานนั้นมีแนวโน้มที่
จะขาดงานมากกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างาน 

3. การเป็นขโมย แม้ว่าการขโมยจะมีสาเหตุหลายประการ แต่ผู้ปฏิบัติงานบาง
คนก็มีพฤติกรรมของการขโมย เมื่อเกิดความขับข้องใจหงุดหงิดใจ ซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมที่ไม่ปกติ 
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โดยจากการศึกษาพบว่า ผู้ที่ขโมยมักให้เหตุผลเพื่ออธิบายแก่ตัวเองว่า การขโมยจะท าเพื่อเป็นการแก้
แค้นต่อผู้ควบคุม หรือผู้บังคับบัญชา  

4. ผลงานหรือผลผลิต คือสินค้าและบริการซึ่งเป็นที่ทราบดีแล้วว่าผลงานหรือ
ผลผลิตนั้นจะผันแปรกับความพึงพอใจในงาน แต่จากการศึกษาก็พบว่าไม่เสมอไปเพราะผู้ที่มีไม่มี
ความพึงพอใจในงานกลับท างานหนักมากว่าผู้ที่มีความพึงพอใจในงาน ซึ่งเหตุผลดังกล่าวมี
ความสัมพันธ์กับค่านิยมในการท างานของพนักงานด้วย 

5. สุขภาพทางกายและการมีอายุยืนนาน งานที่สร้างความพึงพอใจได้จะส่งผล
ต่อภาวะสุขภาพ ส่วนงานที่ไม่สร้างความพึงพอใจจะท าให้พนักงานเกิดความเครียด 

6. สุขภาพจิต งานที่สร้างความพึงพอใจและงานที่สร้างความไม่พึงพอใจล้วนแต่
ส่งผลต่อบุคคล โดยงานที่ไม่สร้างความพึงพอใจนั้นจะส่งผลให้เกิดสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม  

นอกจากพฤติกรรมที่กล่าวมาแล้วข้างต้นพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างาน ยังรวมถึงพฤติกรรมในการเข้า - ออกงานการทะเลาะวิวาทในที่ท างาน การท างานช้าลง 
การใช้เวลาในการท างานอย่างไม่มีประสิทธิภาพอีกด้วย 

เดวิส และ คีท (Davis & Keith, 1967) อธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างานซึ่งมีความสอดคล้องกับ สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550) และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
(2550) ไว้ดังนี้ 

เดวิส และ คีท (Davis & Keith, 1967) กล่าวว่า พฤติกรรมพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานบางอย่างนั้นสามารถท าการวัดได้โดยตรง แต่บางพฤติกรรมต้องท าการวัด
โดยอ้อม แต่เมื่อพิจารณาผลจากการวัดทั้งทางตรงและทางอ้อมประกอบกันแล้วนั้นจะสามารถน า
พฤติกรรมต่างๆ มาใช้ประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การได้ ซึ่ง
เดวิสและคีทกล่าวว่าสามารถวัดความพึงพอใจของพนักงานได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกดังนี้   
การออกจากงานหรือการโยกย้าย (Labor Turnover) ระดับผลผลิต (Performance Record) และ
รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิต (Quality record) ความเสียหายและความสิ้นเปลือง (Waste 
and scrap) การขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้า (Absences and tardiness) รายงานของการให้
ค าปรึกษา (Report From Counselors) ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ (Grievances) 
รายงานเกี่ยวกับอุบัติเหตุ (Accident report) รายงานการฝึกอบรมของพนักงาน (Training records) 
ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นที่ได้รับจากพนักงาน (Suggestion) รายงานทางการแพทย์ 
(Medical records) และสุดท้ายคือการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน (Exit interview)  

โดยสรุป พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน
องค์การนั้นเป็นผลจากสิ่งแวดล้อมทั้งภายในตัวบุคคลเองและภายนอก ทั้งสภาพการท างาน การนิเทศ
งาน การติดต่อสื่อสารในองค์การ การจัดการ รวมถึงค่าตอบแทนที่คาดหวังกับค่าตอบแทนที่ได้รับ จึง
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เกิดเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างต่อเนื่องซึ่งสะท้อนถึงความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการท างานใน
องค์การ ในการศึกษาในบริบทเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานที่สะท้อน
ออกมาสู่ภายนอกและสามารถท าการวัดได้นั้นผู้วิจัยเห็นว่าพฤติกรรมตามแนวคิดของเดวิสและคีท 
(Davis & Keith, 1967) มีความครอบคลุมสามารถวัดได้ในระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์กับการประเมินความพึงพอใจของพนักงานในองค์การ รวมถึงมีความชัดเจนสอดคล้อง
ตามบริบทในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดดังกล่าวมาเป็นกรอบของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสุข 
 

2.3.1 ความหมายของความสุข 
ความสุขในชีวิตเกิดข้ึนได้ส่วนหนึ่งมาจากความสุขในการท างานการหาเลี้ยงชีพ

เพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐาน ดังนั้นความสุขในการท างานจึงมีความส าคัญกับบุคคลเช่นกัน 
โดยจากการศึกษาได้มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับความสุขไว้มากมายดังนี้  

กรมสุขภาพจิต ให้ความหมายของความสุขว่า หมายถึง สภาพชีวิตที่เป็นสุข อัน
เป็นผลจากการมีความสามารถในการจัดการปัญหาในการด าเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง
เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายค าว่า “สุข” 
ความสบายกายสบายใจคือความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหนึ่งมีหลายระดับตั้งแต่ความสบายใจ
เล็กน้อยหรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปด้วยความสนุกมีการใช้แนวความคิดทาง
ปรัชญาศาสนาจิตวิทยาชีววิทยาอธิบายความหมายของความสุขรวมถึงสิ่งที่ท าให้เกิดความสุข 

ฝน แสงสิงแก้ว (2522) ให้ความหมายของความสุขว่า มนุษย์ทุกคนต่างต้องการ
มีความสุขด้วยกันทั้งสิ้นและเหตุผลที่ท าให้ผู้คนมีความสุขไม่ว่าชาติใดภาษาใดก็เหมือนกันหรือมีความ
คล้ายคลึงกัน 

ประเวช ตันติพิวัฒนสกุล และ เอกอนงค์ สีตลาภินันท์ (2554) ให้ความหมาย
ของความสุขว่า ประสบการณ์โดยรวมของความพึงพอใจการมีเป้าหมายในชิวิตและมีอารมณ์สุขเข้ามา
ด้วยผู้ที่มีความสุขจะมองชีวิตว่ามีเป้าหมายและสามารถก่อประโยชน์ในอนาคต ความสุขตามหลัก
พุทธศาสนา แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 1. กามสุข หรือ ความสุจในรูป รส กลิ่น เสียง และสัมผัส 
2. ฌานสุข หรือ ความสุขจากความสงบทางใจ 3. นิพพานสุข หรือความสุขในนิพพาน ความหลุดพ้น 
ซึ่งเป็นความโปร่ง โล่ง อิสระ 
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อภิชัย มงคล และคณะ 2546 ให้ความหมายของความสุขว่า ความสุขหรือ
สุขภาพจิตหมายถึง ชีวิตที่เป็นสุขอันเป็นผลที่เกิดจากความสามรถในการจัดการปัญหาต่างๆ ในชีวิต 
และศักยภาพที่ดีในการที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ รวมทั้งความสุขความดีงามที่
เกิดข้ึนภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคม และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

รัทท์ (Ruut, 2006) ให้ความหมายของความสุขว่า เมื่อกล่าวถึงความสุขบุคคล
แล้วนั้น มักจะเป็นการกล่าวในภาพกว้างๆ คือ คุณภาพของชีวิตที่ดี (Quality of life) รวมถึงการมีสุข
ภาวะที่ดี (well-being)  

ลิวโบมินสกี้ และคณะ (Lyubomirsky et al., 2005, อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุข
สถิต, 2555) ให้นิยามว่าคนที่มีความสุข (Happy individual) คือบุคคลที่มีประสบการณ์ด้านอารมณ์
ทางบวกเช่นความปิติความสมใจและความภาคภูมิใจบ่อยครั้งและมีประสบการณ์กับอารมณ์ทางลบ
เช่นความเศร้าความวิตกกังวลและความโกรธน้อยหรือไม่บ่อยครั้ง 

สคานรอน (Scanlon, 1993, อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2555) ให้ความหมาย
ของความสุขว่า ความสุขข้ึนอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคล “ความสุข” และ “ความพึงพอใจ”
จึงมีบทบาทส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในระดับบุคคล 

โอลิเวอร์ และคณะ (Oliver et al, 1996, อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2555) 
ให้ความหมายของความสุขว่า ความสุขสวัสดิการของมนุษย์และคุณภาพชีวิตมีการกล่าวกันมาตั้งแต่
ยุคอริสโตเติลนั้นเป็นความหมายในเชิงจริยธรรมช้ีที่ให้เห็นถึงแนวทางที่น าไปสู่ความผาสุก 
(Eduaemonia) ซึ่งต่อมาได้เปลี่ยนให้เป็นค าศัพท์สมัยใหม่คือ “happiness” 

รอยอูลล่า และคณะ (Royuela et al., 2007, อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 
2555) นิยาม“คุณภาพชีวิตการท างาน” หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ
สิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคลและเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์
รวมทั้งยังครอบคลุมทุกเรื่องเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างานตลอดจนควรให้
ความส าคัญที่บทบาทการท างานได้แก่นายจ้างลูกจ้างและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

โดยสรุป ความสุขของพนักงาน หมายถึงพนักงานมีความสามารถในการ
ตอบสนองความต้องการความคาดหวังของตนเอง ทั้งความสมบูรณ์ทางร่างกายการไม่มีโรคภัยไข้เจ็บ 
ทางด้านจิตใจโดยมีความสบายใจการมีจิตใจที่เบิกบานมีความพึงพอใจในการด ารงชีวิตในแต่ละวัน มี
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพการงานและสามารด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างดี 

2.3.2 ความหมายของความสุขในการท างาน 
ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) ให้ความหมายของความสุขในการท างานไว้ว่า 

คนท างานคือบุคคลหนึ่งในสังคมทั่วไปที่มีความปรารถนาให้ตนเองด าเนินชีวิตไปอย่างมี ความสุข
อย่างไรก็ตามความสุขของคนท างานอาจมีเงื่อนไขหรือเกณฑ์บางอย่างที่ต้องการมากกว่าบุคคล
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โดยทั่วไปอาทิ การมีความมั่นคงและความก้าวในอาชีพการท างานในองค์กรที่มั่นคงการได้รับโอกาสใน
การพัฒนาการได้รับเกียรติและมีคุณค่าในที่ท างานการได้รับการยอมรับจากบุคคลในที่ท างานทุก
ระดับการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมการได้รับสวัสดิการที่พึงพอใจการมีหัวหน้างาน และเพื่อน
ร่วมงานที่ดี 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548, น. 14) กล่าวถึงความสุขในการท างานว่า หมายถึง
การท างานอย่างมีเป้าหมาย มีความกระตือรือร้นในการท างานอย่างสม่ าเสมอ และพร้อมที่จะแก้ ไข
ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนจากการท างาน ตลอดจนสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ 

แคนฟิลล์ และ มิลเลอร์ (2541 น. 321) ให้ความหมายของความสุขในการ
ท างานไว้ว่า การท างานที่เกิดความสุขได้นั้น บุคคลต้องเคารพและศรัทธาในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
เพราะงานที่ท าน้ันล้วนแต่มีความส าคัญในตนเองและมีความส าคัญต่อองค์การไม่ว่าด้านใดด้านหนึ่ง
ด้วยเช่นกัน 

เมเนียน (Manion, 2003) กล่าวถึงความหมายของความสุขในการท างานว่า 
หมายถึงผลที่เกิดจากการเรียนรู้การกระท า การสร้างสรรค์ผลงานที่เกิดประโยชน์และผู้ปฏิบัติงานนั้น
มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะระหว่างการท างานนั้นๆ อยู่เสมอ ซึ่งถือว่าเป็นอารมณ์ทางบวกที่
จะส่งผลให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ โดยอารมณ์ทางบวกที่เกิดข้ึนได้น้ันเกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน การประสบความส าเร็จจากการ
ท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันในงานและ
องค์การ 

โดยสรุป ความสุขในการท างานหมายถึงการที่บุคคลมีความภูมิใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายโดยมีการเรียนรู้จากการท างาน มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ
จากคนในองค์การ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีความรักในงานที่ตนเองท า
และมอบความช่วยเหลือกันในการท างานในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 

2.3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุข 
ชุติกาญจน์ เปาทุย (2553) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้ว่า ความสุขมีแหล่งที่มา

ของความสุขจาก 2 ทาง คือ ความสุขจากภายใน เป็นความสุขที่เกิดข้ึนจากภายใน โดยไม่เกี่ยวข้อง
กับการมีหรือไม่มีปัจจัยภายนอก มักเป็นปัจจัยที่เกิดจากจิตใจ และสติปัญญา และความสุขจาก
ภายนอก มักจะมีความสัมพันธ์กับการมีปัจจัยต่างๆ ที่ใช้ในการด าเนินชีวิต ความสัมพันธ์ระหว่า ง
มนุษย์ด้วยกัน ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เข้ามากระทบบุคคล 

สุมนา กมลงาม (2556) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้ว่า ความสุขเกิดจากการ
ท างานที่มีความสุข มีความท้าทาย มีความเป็นอิสระ มีผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน ตลอดจน
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สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี และสามารถท าให้บรรยากาศในการท างานที่ดีลามารถท างานได้
อย่างมีความสุข 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสุขไว้ว่า ความสุขนั้นจะ
สามารถครอบคลุมถึงความสุขในชีวิตและความสุขในการท างานและพบว่ามีปัจจัยต่างๆ ที่ครอบคลุม
กับชีวิตของบุคคล ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขความสุข 9 มิติ ไว้ดังนี้  

1. Happy Body (สุขภาพดี) หมายถึงการที่บุคคลมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง  
สมส่วนมีพฤติกรรมการบริโภคที่ดี/เหมาะสมมีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเองมิตินี้ 
มี 6 ตัวช้ีวัด  คือ  ค่า BMI ภาวะอ้วนลงพุงออกก าลังกายสูบบุหรี่ดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์และความ
พึงพอใจต่อสุขภาพกาย 

2. Happy Relax (ผ่อนคลายดี) หมายถึงการที่บุคคลสามารถบริหารเวลาในแต่
ละวันเพื่อการพักผ่อนได้อย่างมีคุณภาพพอใจกับการบริหารจัดการปัญหาของตนเองและท าชีวิตให้
ง่ายสบายๆ มิตินี้มี 5 ตัวช้ีวัด คือ ความพอเพียงในการพักผ่อนกิจกรรมหย่อนใจ ความเครียด ชีวิต
เป็นไปตามที่คาดหวัง และการจัดการกับปัญหาในชีวิต 

3. Happy Heart (น้ าใจดี) หมายถึงการที่บุคคลมีจิตสาธารณะมีส่วนร่วมใน
การสร้างประโยชน์ให้กับส่วนรวมและมีเมตตากับคนรอบข้างมิติน้ีมี 9 ตัวช้ีวัด คือ ความรู้สึกเอื้ออาทร 
การให้ความช่วยเหลือแก่คนรอบข้าง การท างานเป็นทีม ความสัมพันธ์เหมือนพี่เหมือนน้อง การ
สื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนการท างาน การท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม
และการเข้าร่วมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

4. Happy Soul (จิตวิญญาณดี) หมายถึงการที่บุคคลมีความตระหนักถึง
คุณธรรมและศีลธรรมรู้แพ้รู้ชนะรู้จักให้และมีความกตัญญูรู้คุณ มิตินี้มี 5 ตัวช้ีวัด คือ การท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมศาสนาการให้ทานและการปฏิบัติกิจตามศาสนาการให้อภัยการยอมรับและการขอโทษ
รวมถึงการตอบแทนผู้มีพระคุณ 

5. Happy Family (ครอบครัวดี) หมายถึงการที่บุคคลมีความรู้สึกผูกพันเช่ือใจ
มั่นใจและอุ่นใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเองมิตินี้มี 3 ตัวช้ีวัด คือ เวลาอยู่กับครอบครัว การท า
กิจกรรมกับครอบครัวและมีความสุขกับครอบครัว 

6. Happy Society (สังคมดี) หมายถึงการที่บุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อน
บ้านไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อนไม่เอาเปรียบผู้คนรอบข้างไม่ท าให้สังคมเสื่อมถอยมิตินี้มี 6 ตัวช้ีวัด คือ  
ความสัมพันธ์กับเพื่อนบ้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบของสังคม ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
การขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชนสังคมสงบสุขและการใช้ชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข 

7. Happy Brain (ใฝ่รู้ดี) หมายถึงการที่บุคคลมีความตื่นตัว กระตือรือร้นใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อปรับตัวให้เท่าทันและตั้งรับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาและพอใจทีจ่ะแสดง
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ความทันสมัยอยู่เสมอ มิตินี้มี 3 ตัวช้ีวัด คือ การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ การพัฒนาตนเองและโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง 

8. Happy Money (สุขภาพเงินดี) หมายถึงการที่บุคคลมีวินัยในการใช้จ่ายเงิน
มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับจ่ายและออมเงินในแต่ละเดือนมตินิีม้ ี4 
ตัวช้ีวัด คือ การผ่อนช าระหนี้สินต่างๆ การช าระหนี้เงินออมและความเพียงพอของค่าตอบแทนที่
ได้รับ 

9. Happy work-life (การงานดี) หมายถึงการที่บุคคลมีความสบายใจในที่
ท างานมีความรักความผูกพันและความภาคภูมิใจในองค์กรมีความมั่นใจในอาชีพรายได้และมีความพึง
พอใจกับความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรมิตินี้มี 15 ตัวช้ีวัด คือ ความสุขต่อสภาพแวดล้อมใน
องค์กรการได้รับการดูแลด้านสุขภาพความพึงพอใจต่อสวัสดิการการได้รับการปฏิบัติอย่างถูกต้องตาม
กฎหมายแรงงานความเหมาะสมของการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งความมั่นคงในอาชีพความเสี่ยงจาก
การท างานการลาออกจากงานการเปลี่ยนสถานที่ท างานการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นความถูกตอ้ง
ของการจ่ายค่าจ้างความตรงเวลาของการจ่ายค่าจ้างและการท างานอย่างมีความสุข 

อุรพี กรศรีทิพา (2549) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้ว่า ความสุขนั้นไม่ได้อยู่ที่
ปัจจัยภายนอก แต่อยู่ที่ความสุขภายในของบุคคล จิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับตนเองเป็น
สิ่งที่ส่งผลต่อความสุขของตนเองและบุคคลจะรู้สึกมีความสุขเมื่อได้รับการยอมรับนับถือและการเห็น
คุณค่าในตนเอง 

แบนแธม (Bentham, อ้างถึงใน เสาวลักษณ์ กิติประภัสร์, อรณิชา สว่างฟ้า 
และคณะ, 2553) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้ว่าหมายถึงหลักอรรถประโยชน์นิยม (Utility) ได้
อธิบายไว้ สองประเด็นคือ ธรรมชาติของมนุษย์และหลักอรรถประโยชน์นิยม คือ มนุษย์ต่างพยายาม
จะแสวงหาความพึงพอใจและหลีกเลี่ยงการกระท าให้เกิดความเจ็บปวด ในขณะที่หลักอรรถประโยชน์
นิยม คือมนุษย์จะเลือกกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความสุขมากกว่ากิจกรรมที่ก่อให้เกิดความทุกข์ 

ไดเนอร์ (Diener, 2003, อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2546) ได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับความสุขไว้ว่าองค์ประกอบของความสุขคือความพึงพอใจในชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ต่างๆ 
ที่เกิดข้ึนในชีวิต ซึ่งมีความรู้สึกด้านลบต่ า ความสุขจะเกิดข้ึนได้จากหลายปัจจัยที่แตกต่างกัน เช่น 
เพศ อายุ รายได้ และสิ่งแวดล้อมต่างๆ จะส่งผลต่อความต้องการของบุคคลท าให้เกิดความพึงพอใจใน
ชีวิต ซึ่งจะเกิดเป็นความสุขในภายหลัง ซึ่งความสุขตามแนวคิดของไดเนอร์อธิบายองค์ประกอบของ
บุคคล อันจะน ามาซึ่งความสุขในการท างานมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึงบุคคลมีความพึงพอใจใน
สิ่งที่ตนเองเป็นอยู่ มีความสมหวังกับชีวิตและสามารถเข้าใจสิ่งต่างๆ ที่เข้ามากระทบโดยที่ไม่ต้องมี
การปรับตัวเพื่อรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
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2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึงบุคคลได้ท างานที่ตนเองรัก
และชอบ มีความพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสุขเมื่อท างานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จและงานนั้นก่อประโยชน์แก่ส่วนรวม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positve Effect) หมายถึงการมีอารมณ์ทางบวก ความรู้สึกดี 
มีความสุขกับการท างานและมีความยิ้มแย้มแจ่มใสขณะที่ท างาน รับรู้ถึงประโยชน์ของงานที่ได้รับ
มอบหมายรวมถึงมีความศรัทธากับงานที่ท า 

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึงความรู้สึกทางลบกับสิ่งที่ไม่ดีที่
เกิดข้ึนในขณะที่ท างานงาน เกิดความขับข้องใจ เบื่อหน่ายงาน เพื่อนร่วมงาน มีความหม่นหมองและ
ไม่สดใส มีความรู้สึกต้องการที่จะผ่านพ้นจากอารมณ์หรือความรู้สึกดังกล่าวโดยเร็ว 

เมเนียน (Manian, 2003, อ้างถึงใน นฤมล แสวงผล, 2554) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขไว้ว่าความสุขในการท างานความรู้สึกสนุกสนานและการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
การท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและเกิดเป็นสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน ระหว่างเพื่อ
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในงาน ส่งผลให้บุคคลมีความรักความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ
เมเนียน (Manian, 2003) ได้เสนอองค์ประกอบเกี่ยวกับความสุขในการท างานไว้ 4 องค์ประกอบดังนี้  

1. การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นพื้นฐานที่ท าให้บุคคลเกิดความสัมพันธ์
ระหว่างกันในการท างาน ท าให้เกิดความร่วมมือ การประสานงานกันในการท างาน มีการช่วยเหลือ 
พูดคุยมีไมตรีต่อกันและการสนทนาที่ดี การสนทนากันภายในหน่วยงานและสามารถท างานให้เกิดข้ึน
ตามวัตถุประสงค์ของงองค์การ 

2. ความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรัก และความผูกพัน
ที่ดีต่อองค์การอยา่งมากรับรู้ว่าตนเองมีหน้าที่รับผิดชอบที่ต้องท าให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายใน
สายงาน และถือว่าตัวเองเป็นบุคคลที่มีความส าคัญกับผลงานที่เกิดข้ึนในองค์การ เป็นบุคคลที่มีคุณค่า 
มีความปรารถนาที่จะท างานเสมอ มีความสุขทุกครั้งที่ท างานและรับรู้ว่างานที่ท าน้ันเป็นที่มีคุณค่าทั้ง
ต่อตนเองและองค์การ 

3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้ท างาน
ที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย มีมาตรฐานที่องค์การก าหนดและรู้สึกมีความสุขที่
สามารถท างานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์การ มีความภูมิใจในการท างานที่ท้าทายความสามารถให้ส าเร็จ
ได้ รู้สึกมีคุณค่าที่เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ 

4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึงการรับรู้ว่าตนเองเป็นที่
ยอมรับ และเป็ฯที่น่าเช่ือถือในหน่วยงานหรือองค์การของตนเอง ทั้งจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ร่วมงานนั้นสามารถรับรู้ความสามารถ ทักษะ และความทุ่มเท ความพยายาม
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ในการท างาน และเช่ือมั่นว่าสามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วง มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ต่างๆ ใน
การท างาน รวมถึงพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

รัทท์ (Ruut, 1991) ได้ให้แนวคิดของความสุข ไว้ว่า “ความสุข Happiness” 
“ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ” และ “ความอยู่ดีเชิงอัตวิสัย” กล่าวคือปัจเจกบุคคล 
ตัดสินใจเลือกท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีเหตุผล เพื่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดแห่งตน ซึ่งความพอใจนี้
เป็นความต้องการที่ไม่มีข้อจ ากัด  

วีโฮเวน (Veenhoven, 2005) นักวิจัยเรื่องความสุขมวลรวมของชาติได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้ว่าความสุขเป็นเรื่องของโอกาสและผลลัพธ์ บางคนเพิกเฉยต่อโอกาสเพราะ
ความไม่รู้ ในขณะที่บางคนน้ันแม้มีโอกาสมาก แต่ก็ไม่สามารถสร้างความสุขให้กับชีวิตได้และประการ
ที่สอง คุณภาพภายนอกคือ สิ่งแวดล้อมที่เราอาศัยอยู่คุณภาพภายในคือตัวเราเองในการใช้ชีวิต
ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมเหล่าน้ัน หรืออาจกล่าวโดยง่ายว่า บุคคลชอบหรือไม่ชอบชีวิตตัวเอง ความสุขจึง
เป็นสิ่งที่เกิดข้ึนกับบุคคล เป็นเรื่องของอารมณ์ และความรู้สึก  

โดยสรุป ความสุขของบุคคลนั้นเกิดข้ึนจากปัจจัยต่างมากมาย ทั้งจากภายใน
ความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ และจากภายนอก ครอบครัว สังคม สภาพแวดล้อม รวมถึงการ
ท างาน โดยแนวคิดเกี่ยวกับความสุขของ ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขว่าประกอบด้วย 9 มิติ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยภายใน เช่น การดูและสุขภาพ การพักผ่อนคลาย 
การช่วยเหลือคนรอบข้าง รวมถึงความสุขในการท างานด้วย ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ 
แนวคิดของไดเนอร์ (Diener, 2003) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของความสุขไว้ 4 ด้านคือ ความพึงพอใจ
ในชีวิต (Life Satisfaction ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) อารมณ์ทางบวก (Positve 
Effect) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) โดยมีความคล้ายคลึงกับแนวคิดของความสุขในการ
ท างานของเมนียน (Manian, 2003) ที่ให้แนวคิดของความสุขไว้ 4 องค์ประกอบ คือ การติดต่อสัมพันธ์ 
(Connection) ความรักในงาน (Love of the work) ความส าเร็จในงาน (Work achievement) 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition)  

ซึ่งจากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดของความสุขผู้วิจัยพบว่า แนวคิดความสุขของ
เมนียน (Manian, 2003) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมและแพร่หลายในการน ามาใช้เป็นแนวคิดหลัก
ในการวัดระดับความสุขประกอบกับแนวคิดของเมเนียน ยังมีความสอดคล้องกับบริบทของผู้วิจัยที่มี
การศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การและพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิจัยจึงได้
น าแนวคิดของเมนียน (Manian, 2003) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาถึงระดับความสุขของ
พนักงานในครั้งนี ้
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2.4 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ  

คอมเรย์, ฟิฟฟินเนอร์และบีม (Comrey, Pfiffner & Beem, 1952) ได้ท า 
การศึกษาในต่างประเทศ พบว่าในการควบคุมบังคับบัญชาที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนในการ
ตัดสินใจ มิใช่ แต่ใช้ค าสั่ง จะส่งเสริมให้เกิดแรงแรงจูงใจสู่เป้าหมายขององค์การได้มากกว่าการ
ควบคุมบังคับบัญชาแบบเผด็จการ เพราะบุคคลจะสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานเกิดข้ึนได้
โดยตัวเอง ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานที่ดีกว่า และนอกจากนี้พบว่า การควบคุม หรือ
บังคับบัญชาแบบเผด็จการนั้นจะเป็นการลดการตอบสนองความพึงพอใจของบุคคล 

คานธ์และเมอร์ซ่า (Khan & Mirza, 2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบของคณาจารย์ ถึงความพึงพอใจในการท างานในโรงเรียนแห่งหนึ่งในปากีสถาน เกี่ยวกับ
เรื่องของการควบคุมการท างาน การบริหารงานโดยรัฐบาลก่อนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ควบคุมโดยหน่วยงานองค์การบริหารส่วนราชการต าบล พบว่าความรับผิกชอบของคณาจารเพิ่มข้ึน 
โดยท าการวัดจากดัชนีความพึงพอใจในการท างาน พบว่าอาจารย์มีความพึงพอใจในการท างาน
เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ เพิ่มโอกาสของการการเลื่อนต าแหน่งงาน ซึ่งเรื่อ งค่าตอบแทนไม่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานจนกระทั่งมีการกระจายอ านาจของการบริหารสู่องค์การปกครองส่วน
ท้องถ่ิน 

เคทซ, แมคคอบี้, และ มอสส์ (Katz, Maccoby, & Morse, 1950) แห่งมหาวิทยาลัย
มิชิแกนได้ท าการศึกษาการควบคุมการท างานและความพึงพอใจในการท างานพบว่า การควบคุม
บงัคับบัญชาแบบทั่วไปนั้นจะสามารถสร้างผลงานได้ดีกว่าและการควบคุมการท างานแบบเผด็จการ
นั้นซึ่งจะส่งผลให้เกิดทัศคติที่ไม่ดีในการท างานอีกด้วย 

โจฮาริ และ ยะห์ยา (Johari & Yahya, 2009) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความ 
สัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ ลักษณะงานและประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานขายแห่ง
หนึ่ ง ในประเทศมาเล เ ชีย พบว่าการการควบคุมการท างานแบบที่มี การควบคุมอ านาจ 
(Centralization) จะส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างานและยังกล่าวอีกว่าการท างาน
ต้องการอ านาจ (Autonomy) ความยืดหยุ่นและอิสระในการท างาน นอกจากนี้งานที่สร้างความพึง
พอใจยังส่งผลให้พนักงานเกิดความยอมรับในองค์การมากขึ้น  

ซูเทอร์เรียน (Shooshterian, 2014) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของโครงสร้าง
องค์การ โดยแบ่งออกเป็น องค์การที่มีการท างานแบบดั้งเดิม (Traditional hierarchical organization) 
และองค์การที่มีผลการด าเนินงานสูง (High Performance Organization) โดยได้มีการอธิบายเอาไว้
ว่าองค์การที่มีการด าเนินการแบบเดิมนั้นจะมีสายการท างาน การสื่อสารที่ยาว และมีข้ันตอนมาก มี
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การท างานที่เฉพาะเจาะจง และมีความเป็นทางการในการท างานสูง แต่องค์การที่มีผลการด าเนินการ
สูงนั้น เรียกว่า องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organic Organization) โดยเน้นที่การดึงความสามารถในการ
ท างานของพนักงานมาและสร้างผลงานที่ดีต่อองค์การ ซึ่งจากผลความสัมพันธ์ของมิติของโครงสร้าง
องค์การกับมิติทางด้านความเช่ือมั่น พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่รูปแบบโครงสร้าง
องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organic Structure) จะมีการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและพบว่าไม่มี
ความสัมพันธ์ของรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักร (Mechanistic Structure) กับความส าเร็จ
ขององค์การ  

บูอั้นและเมนกรูช (Bhuian & Menguc, 2002) ได้ท าการศึกษาการเกี่ยวกับ
ลักษณะงาน การยอมรับในองค์การ และความพึงพอใจในการท างานของคนที่อาศัยอยู่ต่างประเทศ 
พบว่าน้ันมีความสัมพันธ์กับ โครงสร้างองค์การการยอมรับในองค์การและความพึงพอใจในการท างาน 
โดยพบว่าพนักงานจะมีความพึงพอใจในการท างาน หากพวกเขาได้รับการมอบอ านาจ และการ
รายงานย้อนกลับของงานที่ดี 

เบอร์ดี้, เกรท, แพทเทอสัน, โรบินสัน และคณะ (Birdi, Clegg, Patterson, 
Robinson et al., 2008) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของการน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ผสมผสานกับการบริหารการด าเนินงาน พบว่าการสร้างทัศนคติทางจิตใจ สร้างพลังอ านาจ การ
ฝึกอบรมและการท างานเป็นทีม ส่งผลท าให้ประสิทธิภาพของการท างานและการสร้างพลังอ านาจใน
การท างานในองค์การมากขึ้น 

พาร์คเกอร์, อีซันน์และเบล (Parker, Eisen & Bell, 2012) ได้ท าการศึกษา
เปรียบเทียบผลกระทบของความเครียดและความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลกับพยาบาล
ทั้งสิ้น 40 คน โดยการท ากลุ่มโดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มที่อยู่ในแผนกที่มีการรวม
อ านาจ (Centralization) เปรียบเทียบกับแผนกที่มีการกระจายอ านาจ (Decentralization) โดยการ
ท าจัดกลุ่มสนทนา (Focus Group) ผลการศึกษาพบว่า การรวมอ านาจ (Centralization) จะ
สามารถช่วยให้เกิดการสื่อสารที่มีลักษณะเป็นวิชาชีพกับผู้ป่วยมากกว่า แต่ไม่ได้มีการเปรียบเทียบถึง
ผลอย่างชัดเจน 

ฟาร์เมอร์ (Farmer, 2011) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของความสัมพันธ์ของการ
มอบพลังอ านาจ ความไม่มีชีวิตชีวาในการท างานและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
อเมริกันที่ประจ าในเรือนจ า ท าการศึกษาวิเคราะห์ในพนักงาน จ านวน 149 คน พบว่าพนักงานมี
ความรู้สึกว่าการบริหารภายใต้การบริหารงานของโครงสร้างองค์การแบบแนวราบ (Flat Organization) 
ที่มีการให้อ านาจของพนักงานท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานมากว่า และยังกล่าวอีกว่า
การบริหารงานภายใต้โครงการแบบแนวราบมีความสัมพันธ์กับการกระจายอ านาจอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ
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รอคโค้และยานูชซาส (Rocco & Yanouzas, 1969) ได้การท าการทดลองเกี่ยวกับ
โครงสร้างองค์การแบบแบนราบและโครงสร้างองค์การแบบสูงนั้นกับผลกระทบของการท างาน โดย
ท าการเปรียบเทียบระหว่างสองกลุ่มผลการทดลองแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์การสองแบบมีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ โดยองค์การแบบแบนราบนั้นจะส่งผลดีในแง่ของการสื่อสาร ลดปัญหาเรื่อง
ความขัดแย้ง ในขณะที่องค์การแบบสูงนั้นจะมีข้อได้เปรียบมากกว่า 2 ด้านในเรื่องของประสิทธิภาพ
ของการท างานและผลก าไรที่เกิดข้ึนจากการด าเนินการ 

อับดุลลาห์, อัสซัน, และ อลัมห์ (Abdullah, Ahsan, & Alam, 2009) ได้ท า 
การศึกษาผลกระทบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM practice) ของบริษัทแห่งหนึ่งในประเทศ
มาเลเซีย พบว่าการอบรม การท างานเป็นทีม การวางแผนทรัพยากรบุคคล การประเมินผลงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ 

2.4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานและความสุข 
กาญจณี พันธ์ุไพโรจน์ (2555) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์พบว่าระดับความสุขในการท างาน 
อาจารย์ และบุคลากรมีความสุขในการท างานและปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน คือปัจจัย
ด้านการยึดมั่นผูกพันต่อคณะ และลักษณะงานที่ท าอยู่ 

ชุติมนฑน์ ฟ้าภิญโญ (2552) ได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน
บริษัท ควอลิตี้เซรามิก จ ากัด จังหวัดล าปาง พบว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างานที่
สามารถน ามาท านายความสุขในการท างานของพนักงานได้ ปรกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบ
ด้านลักษณะงาน ค่านิยมร่วมขององค์การ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านผู้น าและด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยพบว่ามีค่าท านายความสุขที่ .707 (Adjust R Square = .707)  

ชุติกาญจน์ เปาทุย (2553) ได้ท าการศึกษาระดับความสุขในการท างานของ
พยาบาล กรณีศึกษาพยาบาล โรงพยาบาลศิริราชพบว่าความสุขโดยรวมในการท างานของพยาบาลอยู่
ในระดับสูง ด้านความสุขทางใจ ทางกาย และความสุขทางสังคม ตามล าดับและการรับรู่ต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อมองรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ทางสังคมในหน่วยงาน 
และความก้าวหน้าในงานมีผลต่อระดับความสุขตามล าดับ 

ชัยวัฒน์ ไพนุพงษ์ (2551) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มGEN Y พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานในองค์การคือ ค่าตอบแทน การ
ประเมินผลงาน การส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสมดุลของชีวิตส่วนตัว ความท้าทายในงาน ตามล าดับ 
และพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานนั้น ยังรวมปัจจัยด้านองค์การและการบริหารงาน 
นโยบาย หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน สวัสดิการและความก้าวหน้าในการท างานด้วย แต่ปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันนั้นไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่ม Gen Y 
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ฐิตินันท์ เขียวนิล (2554) ได้ท าระดับความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ มีความสุขอยู่ในระดับมาก  
(SD= 0.77) ความพึงพอใจต่อองค์ประกอบความสุขในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ปัจจัยด้านเพศ ปัญหาสุขภาพและแนวโน้มการเปลี่ยนสถานที่ท างานเป็นที่อื่นในอีก 5 ปีข้างหน้ามี
ความสัมพันธ์กับระดับความสุขในที่ท างานและความพึงพอใจต่อองค์ประกอบของความสุขในที่ท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p ≤ 0.001 ปัจจัยด้านอายุและระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันนั้นมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับระดับความสุขในการท างาน (r= - 0.38) ส่วนระยะเวลาการท างานที่แตกต่าง
กันนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (r= 0.53)  

มาลี เกื้อนพคุณ, อรอนงค์ ทวนพรมราชและอภิญญา เพียรพิจารณ์ (2551) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขของในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนีความสุขของพยาบาลในการท างานนั้นมีความสุขอยู่ในระดับปานกลางเป็นส่วนใหญ่ โดยปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีผลต่อความสุขในการท างานคือ รายได้ ประสบการท างาน และครอบครัว ส าหรับปัจจัย
ด้านองค์การนั้นคือ นโยบายของการบริหารงานลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การได้รับ
การยอมรับ และการจูงใจในการท างาน ความก้าวหน้า รวมถึงสิ่งแวดล้อมในการท างานด้วยก็มีผลต่อ
ระดับความสุขของพยาบาล 

เรณู สุขฤกษ์กฤษ (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความ
พึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยด้านลักษณะงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้าน
ความส าเร็จ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความพึงพอใจในการท างาน พบว่า
เงินเดือน สวัสดิการ และสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานตามล าดับ 

โจนส์, ลาเทอร์รี่, โจนส์, และ สโลน (Jones, Latreille, Jones, & Sloane, 2008) 
ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการฝึกอบรม ความพึงพอใจในการท างานและประสทิธิภาพ
ในการท างาน โดยเครื่องมือใน WERS ในการวิเคราะห์และประเมินผลงานของพนักงาน คือการหยุด
งาน การลาออก ผลงานและคุณภาพของผลงาน โดยผลการวิจัยมีความชัดเจนว่าการฝึกอบรมและ
ความพึงพอใจในการท างานมีผลทางบวกกับประสิทธิภาพของการท างาน 

เชียงและจาง (Chiang & Jang, 2008) ได้ท าการศึกษาความคาดหวังและแรงจูงใจ
ของพนักงานโรงแรมในการท างาน พบว่าความคาดหวังนั้นมาจากแรงจูงใจจากภายนอกและภายใน
ของบุคคล แต่ที่สามารถอธิบายได้ดีที่สุดน้ันคือแรงจูงใจที่มาจากภายในน้ันมีผลต่อการท าท างานของ
พนักงานมากกว่าแรงจูงใจภายนอก 

ฟิชเชอร์ (Fisher, 2010) ได้ท าการศึกษาความสุขของการท างานและกล่าวว่า
ความสุขในทางจิตวิทยาคือเรื่องของอารมณ์ความรู้สึกและสุขภาวะ รวมถึงทัศนคติทางบวกทาง และ
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ผลการศึกษายังพบว่าความสุขและความพึงพอใจในการท างาน การยอมรับผูกพันกับองค์การรวมถึง
ทัศนคติทางบวกของบุคคลที่เกิดข้ึนน้ันเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลและองค์การมีส่วนท าให้เกิดข้ึน 

ลันด์เบริร์ก, กัตมัลด์ซัน และ แอนเดอร์สัน (Lundberg, Gudmundson & 
Anderson, 2009) ได้ท าการศึกษาเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานภายใต้ทฤษฎี 
สองปัจจัยของ Herberg’s กับความเต็มใจในการการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานนั้นมีความสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herberg’s มีความสัมพันธ์กับการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี้ผลการศึกษายังบ่งช้ีว่า สังคมในการท างานนั้นให้ความส าคัญกับผู้ที่
เข้ามาท างานใหม่ มากกว่าผู้ที่ท างานอยู่เดิม งานวิจัยนี้จึงเสนอแนะให้หน่วยงานหรือองค์การนั้นให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง และกลุ่มของสังคมย่อยๆ ในองค์การให้มากขึ้นด้วยเพราะมีความพึง
พอใจที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 2.1  
 
นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 

โครงสร้างองค์การ ความหมาย 

การแบ่งงานกันท า 
(Division of Work)  

การแบ่งงานตามความรู้ความสามารถและความช านาญของ
พนักงานในองค์การ เพื่อให้พนักงานสามารถท างานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่องค์การ 

สายการบังคับบัญชา 
(Chain of Command)  

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกองค์การโดยทั่วไป ในด้านการสือ่สาร 
การรายงานผลงาน การมอบหมายงานและหน้าทีส่ายบงัคับบัญชา
ที่เป็นไปตามขั้นตอนที่องค์การก าหนดข้ึนไว้ซึ่งสามารถเห็นได้จาก
แผนภูมิโครงสร้างองค์การ (Organization chart)  

การสือ่สารในองค์การ 
(Communication)  

รูปแบบและลักษณะการสื่อสารภายในองค์การระหว่างพนักงาน
ระดับเดียวกัน พนักงานกบัผูบ้ังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับชาใน
องค์การ 

การท างานเป็นทีม (Team)  
การท างานร่วมกันท างานและการช่วยเหลือของพนักงานในองค์การ
ในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

การกระจายอ านาจ 
การตัดสินใจ 
(Decentralization decision)  

อ านาจของการตัดสินใจของพนกังานในองค์การในการท างาน  
การรวมอ านาจไว้ที่ผูบ้รหิารบุคคลเดียว หรือพนักงานสามารถมี
ส่วนในการตัดสินใจในการท างานต่างๆ รวมถึงในกรณีฉุกเฉิน 
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ตารางที่ 2.1  
 
นิยามศัพท์ปฏิบัติการ (ต่อ) 

พฤติกรรมความพึงพอใจ ความหมาย 

การออกจากงานหรือ 
การโยกย้าย 
(Labor Turnover)  

การลาออกอย่างถูกต้องตามกฎหมายแรงงานไปยงัองค์การแห่งใหม่
หรือการย้ายจากต าแหน่งหนึ่งไปยังต าแหนง่ใหม่ (โดยไม่ใช้
ต าแหน่งที่ได้รบัจากการเลื่อนต าแหน่ง) โดยมีความเกี่ยวข้องหรอืไม่
เกี่ยวข้องกบัต าแหน่งงานเดิมก็ได้แต่ยังคงอยู่ในองค์การเดมิ 

ระดับผลผลิต 
(Performance Record)  

ระดับผลลัพธ์ของสินค้าหรือบริการที่องค์การคาดหวังจากการ
สูญเสียการใช้ทรัพยากรต่างๆ ในองค์การ โดยเปรียบเทียบกบั
ผลผลิตที่ได้ 

ความเสียหายและ 
ความสิ้นเปลือง 
(Waste and scrap)  

การสญูเสียทรัพยากรในองค์การโดยไม่เกิดประโยชน์หรือรายได้ต่อ
องค์การ หรือการกระท าทีส่่งผลเสียต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ของ
องค์การ 

รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของ
การผลิต (Quality record)  

ผลการปฏิบัติงานของพนกังานกบัมาตรฐานขององค์การและความ
พึงพอใจของผูบ้รโิภค 

การขาดงานหรือการท างานที่
เช่ืองช้า (Absences and 
tardiness)  

พนักงานไม่มาท างานโดยที่ไมม่ีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้าและไม่มี
เหตผุลสมควรและปริมาณของผลลัพธ์ทีอ่งค์การคาดหวังกบั
ระยะเวลาที่องค์การก าหนด 

รายงานของการให้ค าปรึกษา 
(Report From Counselors) 

รายงานทีเ่กิดข้ึนเมือ่พนักงานขอค าปรกึษาจากผู้บังคับบญัชา โดย
ระบุถึงหัวข้อประเด็นและแนวทางการแก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึนจากการ
ขอค าปรึกษาน้ัน 

ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และ
บัตรสนเทห่์ (Grievances) 

จดหมายจากพนกังานโดยไมร่ะบุช่ือหรือหน่วยงาน ที่ต้องการเสนอ
เรื่องราวทีเ่กี่ยวข้องกบัปญัหาจากการท างานถึงผู้บงัคับบัญชาหรือ 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง 

รายงานเกี่ยวกับอบุัติเหตุ 
(Accident report) 

รายงานอุบัตเิหตทุี่เกิดข้ึนในการท างาน โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับ
ล าดับเหตุการณ์ ผู้ที่เกี่ยวเกี่ยวข้อง สาเหตทุี่เกิดข้ึนและผลกระทบที่
เกิดจากอุบัตเิหตุน้ันรวมถึงแนวทางของการป้องกันและแก้ไข
ส าหรับการท างานในอนาคต 
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ตารางที่ 2.1  
 
นิยามศัพท์ปฏิบัติการ (ต่อ) 

พฤติกรรมความพึงพอใจ ความหมาย 
รายงานการฝึกอบรมของ
พนักงาน 
(Training records) 

หลักสูตรของการฝกึอบรมประจ าปจี านวนครั้งของการเข้าอบรม
ตามที่องค์การก าหนด รวมถึงผลลัพธ์ของการฝึกอบรมทีพ่นกังาน
น ามาปรบัใช้กับองค์การ 

ค าแนะน าและการแสดง 
ความคิดเห็นที่ได้รบัจาก
พนักงาน (Suggestion) 

การแสดงความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยมีความ
เกี่ยวข้องกบัการงานและองค์การ 

รายงานทางการแพทย ์
(Medical records) 

รายงานภาวะสุขภาพและความเจ็บป่วยของพนักงานในองค์การ 
โดยรวมถึงโรคประจ าตัวแนวทางการรกัษาและความช่วยเหลือจาก
องค์การ 

สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน 
(Exit interview) 

การสมัภาษณ์เมื่อพนักงานได้รับอนุมัติการลาออกจากงานเพื่อ
ทราบสาเหตุและเหตผุลที่พนักงานมีความต้องการลาออกจากงาน 

ระดับความสุขของพนักงาน ความหมาย 

การติดต่อสมัพันธ์ 
(Connection) 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานในองค์การ การท าให้เกิดความ
ร่วมมือ การประสานงานกันในการท างาน มีการช่วยเหลือ พูดคุยมี
ไมตรีต่อกัน และการสนทนาที่ดี การสื่อสารที่ดีและสามารถท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ความรักในงาน 
(Love of the work) 

พนักงานมีความรูส้ึกรัก ผกูพันต่อองค์การ รบัรู้ว่าตนเองมหีน้าที่
รับผิดชอบที่ต้องท าใหส้ าเรจ็ตามที่ได้รบัมอบหมายในสายงาน และ
เห็นว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีคุณค่ามีความปรารถนาที่จะท างานเสมอ 
มีความสุขทุกครัง้ทีท่ างานและรับรู้ว่างานทีท่ านั้นเป็นสิง่ที่มคุีณค่า
ทั้งต่อตนเองและองค์การ 

ความส าเรจ็ในงาน 
(Work achievement) 

พนักงานรบัรู้ว่าตนเองได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเรจ็และมี
มาตรฐานที่องค์การก าหนดและรูส้ึกมีความสุขทีส่ามารถท างานที่
เกิดประโยชน์ต่อองค์การ มีความภูมิใจในการท างานที่ท้าทาย
ความสามารถใหส้ าเร็จได้ รูส้ึกมีคุณค่าทีเ่ป็นส่วนหนึ่งของการ
พัฒนาองค์การ 
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ตารางที่ 2.1  
 
นิยามศัพท์ปฏิบัติการ (ต่อ) 

ระดับความสุขของพนักงาน ความหมาย 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
(Recognition) 

พนักงานรบัรู้ว่าตนเองเป็นที่ยอมรบัและเป็นที่น่าเช่ือถือใน
หน่วยงานหรือองค์การของตนเอง ทัง้จากผูบ้ังคับบัญชา เพือ่น
ร่วมงาน ผู้ใต้บงัคับบัญชาโดยผูร้่วมงานสามารถรับรู้ความสามารถ 
ทักษะและความทุม่เทความพยายามในการท างานและเช่ือมัน่ว่า
สามารถท างานได้ส าเรจ็ลลุ่วง มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ต่างๆ 
ในการท างานรวมถึงพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง 

 



42 

2.5 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 
เดวิสและคีท (Davis, Keith, 1967) 

    
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ระดับความสุขของพนักงาน 
เมเนียน (Manian, 2003) 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบการศึกษาแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

โครงสร้างองค์การ 
ดราฟ (Daft, 2004) 

 

การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 

 
สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) 

 

การสื่อสารในองค์การ (Communication) 
 

การท างานเป็นทีม (Team) 

 

การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
(Decentralization decision) 

การออกจากงานหรือการโยกย้าย (Labor Turnover) 
ระดับผลผลิต (Performance record) 
ความเสียหายและความสิ้นเปลือง (Waste and scrap) 
รายงานเก่ียวกับคุณภาพของการผลิต  (Quality 
record) 
การขาดงานหรือการท างานที่เชื่องช้า (Absences and 
tardiness) 
รายงานของการให้ค าปรึกษา (Report From 
Counselors) 
ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ 
(Grievances) 
รายงานเก่ียวกับอุบัติเหตุ (Accident report) 
การฝึกอบรมของพนักงาน (Training records ) 
ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นที่ได้รับจาก
พนักงาน (Suggestion) 
รายงานทางการแพทย์ (Medical records) 
สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน (Exit interview) 
 
 
 
 
 
 
การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) 
ความรักในงาน ( Love of the work) 
ความส าเร็จในงาน (Worh achievement) 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบของงานวิจัย

เชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อท าการศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบโครงสร้างองค์การยุคใหม่
กับพฤติกรรมความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานองค์การ : กรณีศึกษา
พนักงานในบริษัทที่ตั้งอยู่ในแขวงสีลม โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู
เพื่อการวิจัยโดยสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistic) ในการ
บรรยายและสรุปรายละเอียดเกี่ยวกับตัวแปรและกลุ่มประชากรโดยประกอบด้วยการแจกแจงความถ่ี 
ร้อยละ และค่าเฉลี่ย ของตัวแปร สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
และหาสมการท านายความสุขในการท างาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS  

โดยผู้วิจัยได้ท าการก าหนดแนวทางของการศึกษา การรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์
ข้อมูลไว้ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
3.2  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4  แนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
3.5  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7  การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานบริษัทที่มีส านักงานอยู่ในพื้นที่แขวงสีลม 
ในต าแหน่งพนักงานประจ าที่มีระยะเวลาการท างานในองค์การอย่างน้อย 1 ปี ผู้วิจัยท าการศึกษา
ข้อมูลของส านักงานสถิติแห่งชาติ (ภาวะการท างานของประชากรไทย ส านักงานสถิติแห่งชาติสืบค้น
เมื่อวันที่ 3 กุมภาพันธ์ 2558) ซึ่งได้ท าการส ารวจภาวะการท างานของประชากรในไตรมาสที่ 3 พ.ศ. 
2557 พบว่า ผู้ที่มีอายุตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป ทั้งสิ้นจ านวน 54.9 ล้านคน เป็นผู้อยู่ในก าลังแรงงาน 38.8 
ล้านคน (ประกอบด้วยผู้มีงานท า 38.4 ล้านคน ผู้ว่างงาน 3.3 แสนคน ผู้รอฤดูกาล 6.3 หมื่นคน) โดย
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มีจ านวนผู้ท างานเพิ่มข้ึน 1 แสนคน (จาก 38.3 ล้านคน เป็น 38.4 ล้านคน) คิดเป็นร้อยละ 0.3 เมื่อ 
(เปรียบเทียบกับไตรมาสที่ 3 ของปี 2556) และคิดเป็นผู้มีงานท านอกภาคเกษตรกรรมเพิ่มข้ึน
ประมาณ 4.0 แสนคน จากข้อมูลดังกล่าวนั้นเป็นข้อมูลที่บอกถึงขอบเขตของประชากรวัยท างานที่
ผู้วิจัยสนใจในภาพกว้างเท่านั้นจึงเป็นข้อจ ากัดของผู้วิจัยในเรื่องของการหาประชากรที่แท้จริงในการ
ท าวิจัยในครั้งนี้ 

ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาแบบไม่ทราบจ านวนประชากรประชากรที่แน่ชัด โดยการค านวณ
กลุ่มตัวอย่างจากการหาค่าความความเคลื่อนโดยใช้สูตรดังนี้  

การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
สูตรของคอแครน และการค านวณกลุ่มประชากรกรณีไม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากร

หรือ (Cochran, 1977, อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 
จากสูตร  
n  =   Z2    
  4 e 2 
n  =  (1.96) 2  
    4 (0.05) 2 
n  =  384.16  ≈ 384 คน  
โดยก าหนดให้ 
n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  
p  =  สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร = 0.5  
e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมให้เกิดข้ึนได้ = 0.05 
Z  =  ค่า Z ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% หรือระดับนัยส าคัญ 0.05 Z = 1.96  
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณในครั้งนี้คือ 384 คน ทั้งนี้เพื่อเป็นการ

ป้องกันความไม่สมบูรณ์ของการเก็บแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงเก็บกลุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม 36 คน รวมเป็น
กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 420 คน 

 
3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

 
ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
1. โครงสร้างองค์การใช้แนวคิดของดราฟ (Daft, 2004) โดยท าการจ าแนกองค์ประกอบ

ย่อยออกเป็น 5 ด้าน ดังนี ้
- การแบ่งงานกันท า (Division of work) 
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- สายการบังคับบัญชา (Chain of command) 
- การสื่อสารในองค์การ (Communication) 
- การท างานเป็นทีม (Team) 
- การกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Decentralization decision) 

2. พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน โดยใช้กรอบแนวคิดของ 
เดวิสและคีท (Davis & Keith, 1967) ที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานออกเป็น 12 พฤติกรรมดังนี้ ดังนี้ 

- การออกจากงานหรือการโยกย้าย (Labor Turnover) 
- ระดับผลผลิต (Performance record) 
- ความเสียหายและความสิ้นเปลือง (Waste and scrap) 
- รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิต (Quality record) 
- การขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้า (Absences and tardiness) 
- รายงานของการให้ค าปรึกษา (Report From Counselors) 
- ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ (Grievances) 
- รายงานเกี่ยวกับอุบัติเหตุ (Accident report) 
- การฝึกอบรมของพนักงาน (Training records) 
- ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นที่ได้รับจากพนักงาน (Suggestion) 
- รายงานทางการแพทย์ (Medical records) 
- สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน (Exit interview) 

3. ระดับความสุขของพนักงาน ตามแนวคิดของเมเนียน (Manian, 2003) 
- การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) 
- ความรักในงาน (Love of the work) 
- ความส าเร็จในงาน (Worh achievement) 
- ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) 
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ตารางที่ 3.1  
 
แสดงตัวแปรและระดับการวัด  

ตัวแปร รูปแบบการวัด 
รูปแบบโครงสร้างองค์การ อันตรภาคช้ัน (Interval Ratio) 
พฤติกรรมความพึงพอใจในการท างาน อันตรภาคช้ัน (Interval Ratio) 
ระดับความสุขของพนักงาน อันตรภาคช้ัน (Interval Ratio) 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการรวบรวมจากการทบทวนวรรณกรรม 

เอกสาร งานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง จากนั้นมีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้เข้าและสอดคล้องกับบริบทที่
ท าการศึกษาโดยท าการแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
สถานภาพ ประเภทของการจดทะเบียนองค์การ  ประเภทธุรกิจ /ประเภทอุตสาหกรรม ต าแหน่งงาน
ระยะเวลาในการท างานในองค์การ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาท างานในแต่ละวัน โรคประจ าตัว
และการรับประทานยาประจ า 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์โครงสร้างองค์การ  
ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบโครงสร้างองค์การโดยใช้

แนวคิดพื้นฐานของ ดราฟ (Daft, 2004) และท าการก าหนดข้อค าถามที่มีความสอดคล้องกับกรอบ
แนวคิดของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีแนวทางของการพัฒนาแบบสอบถามจากแบบสอบถามของ
น้ าอ้อย สท้านไผท (2547) ที่ได้ท าการศึกษา“ทัศนคติต่อนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ
กับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทาง
การแพทย์โรงพยาบาลต ารวจ” และของ วรรพรรณ จันทรมัย (2554) ที่ได้ท าการศึกษา“โครงสร้าง
องค์กรของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลตามความคิดเห็นของคณะเทศมนตรี และหัวหน้า
ส่วนการบริหารเทศบาลในจังหวัดขอนแก่น”โดยแบบสอบถามเป็นข้อค าถามเชิงบวกทั้งสิ้น 11 ข้อ 
เนื้อหาในแบบสอบถามมีความครอบคลุมเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ 3 ด้าน ดังนี้ 

การแบ่งงานกันท า ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ 
การท างานเป็นทีม ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
กระจายอ านาจการตัดสินใจ ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ  
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมที่แสดงความพึงพอใจในการท างาน 
ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความพึงพอใจในการท างาน

ของโดยใช้แนวคิดพื้นฐานของของเดวิสและคีท (Davis & Keith, 1967) ในการก าหนดข้อค าถามที่มี
ความสอดคล้องกับงานวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเป็นข้อค าถามเชิงบวกทั้งสิ้น 33 ข้อ เนื้อหาใน
แบบสอบถามมีความครอบคลุมเกี่ยวกับพฤติกรรมความพึงพอใจของพนักงาน 12 ด้าน ดังนี้ 

การออกจากงานหรือการโยกย้าย ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
ระดับผลผลิต ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
ความเสียหายและความสิ้นเปลือง ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิต ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
การขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้า ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
รายงานของการให้ค าปรึกษา ประกอบด้วยข้อค าถาม 2 ข้อ 
ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเทห่์ ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
รายงานเกี่ยวกับอบุัติเหต ุ ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
รายงานการฝึกอบรมของพนักงาน ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นจากพนกังาน ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
รายงานทางการแพทย ์ ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ 
สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน ประกอบด้วยข้อค าถาม 1 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามในการวัดระดับความสุขของพนักงาน ผู้วิจัยท าการพัฒนา

แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดเกี่ยวกับความสุขของ (Manian, 2003) โดยสุมนา กมลงาม (2556) 
ได้เคยท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชากับความสุข  
ในการท างานของพนักงานไทยและพม่า : กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัด
สมุทรสาครและการศึกษาของ ภัทรชัณษา เรืองมะเรือง (2553) ที่ใช้แนวคิดของเมเนียนในการศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การและความสุขในการท างานของ
พนักงาน : กรณีศึกษาผู้ผลิตเหล็กแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัยได้ท าการพัฒนาแบบสอบถามดังกล่าวมาพัฒนา
ให้มีความสอดคล้องกับบริบทที่ท าการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วยแบบสอบถามที่เป็นข้อค าถามเชิง
บวกจ านวน 30 ข้อ ดังนี้ 

การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) ประกอบด้วยข้อค าถาม  8 ข้อ 
ความรักในงาน (Love of the work) ประกอบด้วยข้อค าถาม  10 ข้อ 
ความส าเร็จในงาน (Work achievement)  ประกอบด้วยข้อค าถาม  6 ข้อ 
การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) ประกอบด้วยข้อค าถาม  6 ข้อ 
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แบบสอบถามส่วนที่ 2, ส่วนที่ 3 และส่วน 4 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการวิเคราะห์
โครงสร้างองค์การ พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและการวัดระดับความสุขของ
พนักงาน ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับตามแนวคิดของลิเคอร์ (Likert Scale 
Type) เพื่อต้องการให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลว่าองค์การมีรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบใด 
พนักงานในองค์การมีการแสดงพฤติกรรมของความพึงพอใจตามที่ได้ปฏิบัติและเกิดมีระดบัความสขุใน
ประเด็นนั้นๆ มากน้อยปานใด ตั้งแต่ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึงระดับที่ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถามวิเคราะห์โครงสร้างองค์การ พฤติกรรมความพึงพอใจใน
การท างาน และระดับความสุขของพนักงานน าระดับของความเห็นน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale โดยค าตอบจะแบ่งเป็น 5 ระดับ ก าหนด
คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, น. 69-70)  

ระดับความเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย 
ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

จากนั้นน าผลของการตอบแบบสอบถามวิเคราะห์โครงสร้างองค์การและพฤติกรรม
ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานมาหาค่าเฉลี่ย และแปลความหมายของ
โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อซึ่งจะได้ความหมายของระดับคะแนนของ
แบบสอบถามแต่ละส่วนดังนี้ก าหนดดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, น.99-100) 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุระดับการศึกษาและสถานภาพ ประเภท
ของการจดทะเบียน ประเภทธุรกิจ /ประเภทอุตสาหกรรม ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาท างานในแต่ละวัน โรคประจ าตัวและการรับประทานยาประจ า 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินโครงสร้างองค์การ 
ช่วงค่าเฉลี่ย ระดับความเห็น 
4.51-5.00 
3.51-4.50 
2.51-3.50 
1.51-2.50 
1.00-1.50 

ระดับสูงมาก 
ระดับสูง 
ปานกลาง 
ระดับต่ า 
ต่ ามาก 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 
ช่วงค่าเฉลี่ย                               ความหมาย 
4.51-5.00  
3.51-4.50  
2.51-3.50  
1.51-2.50  
1.00-1.50 

มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับสูงมาก 
มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับสูง 
มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับปานกลาง 
มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับต่ า 
มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับต่ ามาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการวัดระดับความสุขของพนักงาน 
ช่วงค่าเฉลี่ย ความหมาย 

4.51-5.00  
3.51-4.50  
2.51-3.50  
1.51-2.50  
1.00-1.50 

พนักงานมีความสุขอยู่ในระดับสูงมาก 
พนักงานมีความสุขอยู่ในระดับสูง 
พนักงานมีความสุขอยู่ในระดับปานกลาง 
พนักงานมีความสุขอยู่ในระดับต่ า 
พนักงานมีความสุขอยู่ในระดับต่ ามาก 

 
3.4 แนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม  
 

ล าดับข้ันตอนของการสร้างแบบสอบถามมีดังนี้ 
1. ท าการศึกษา รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและความสุข เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการท าวิจัยใน
ครั้งนี้ 

2. ผู้วิจัยสร้างข้อค าถามที่มีความสอดคล้องตามกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยการใช้
กรอบแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ เป็นพื้นฐานของการสร้างแบบสอบถามให้มีความ
ครอบคลุมตามนิยามที่ก าหนด โดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างจากกรอบแนวคิดที่ก าหนดนั้นสามารถ
แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ผู้วิจัยได้ท าการจัดท าแบบสอบถามข้ึนเองให้มี
ความสอดคล้องกับลักษณะของประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาพนักงานบริษัทในพืน้ทีแ่ขวง
สีลมซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาและสถานภาพ ประเภทของการจดทะเบียน
องค์การประเภทธุรกิจ/ประเภทอุตสาหกรรม ต าแหน่งงานระยะเวลาในการท างานในองค์การ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาท างานในแต่ละวัน การมีโรคประจ าตัวและการรับประทานยาประจ า 
ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งสิ้น 17 ข้อ 
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ส่วนที่ 2 ผู้วิจัยท าการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์โครงสร้างองค์การ โดยก าหนด
ข้อค าถามที่มีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดโครงสร้างองค์การของดราฟ (Daft, 2004) โดยมี
แนวทางของการพัฒนาแบบสอบถามของ น้ าอ้อย สท้านไผท (2547) และของ วรรพรรณ จันทรมัย 
(2554) ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งสิ้น 11 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน
ผู้วิจัยก าหนดข้อค าถามที่มีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของเดวิสและคีท (Davis & Keith, 1967) 
ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งสิ้น 33 ข้อ 

ส่วนที่ 4 ผู้วิจัยท าการพัฒนาแบบสอบเพื่อวัดระดับความสุขของพนักงานตามแนวคิด
ของ เมเนียน (Manian, 2003) โดยผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงจากแบบสอบถามของภัทรชัญษา เรืองมะ
เริง (2553) และสุมนา กมลงาน (2556) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของเมเนีย (Manian, 2003)
ประกอบด้วยค าถามทั้งสิ้น 30 ข้อ 

3. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญทางด้านการท าวิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในการวิจัยด้านความตรงของเนื้อหา (Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Item Objective 
Congruence Index) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดย
ตรวจสอบว่าข้อค าถามที่เกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 
และระดับความสุขของพนักงานที่สร้างขึ้นนั้นตรงกับวัตถุประสงค์และค านิยามที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ 
ความครอบคลุมในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)ความชัดเจนและความเหมาะสมของ
ค าถาม (Clarity and Appropriateness) ความเหมาะสมของการจัดอันดับค าถาม (Sequence the 
Question)  

ผู้เช่ียวชาญในการตรวจแบบสอบถามในครั้งนี้มีทั้งหมด 3 ท่าน ได้แก่ 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.ผุสดี รุมาคม อาจารย์พิเศษคณะคณะพาณิชยศาสตร์และการ

บัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ สาขาการบริหารองค์การ การประกอบการและทรัพยากรมนุษย์ 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธ์ิ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการปฏิบัติการ 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัยเชิงปริมาณ 
3. อาจารย์ ดร.สมประสงค์ โกศลบุญ อาจารย์ประจ าคณะคณะพาณิชยศาสตร์และการ

บัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ สาขาการบริหารองค์การ การประกอบการและทรัพยากรมนุษย์ 
โดยผลจากการตรวจสอบโดยผู้เช่ียวชาญพบว่าแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง

มากกว่า 0.5 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถรับได้ 
4. เมื่อปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วจึงน าไปทดลองใช้

กับกลุ่มประชาชนที่คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างจริงที่เป็น
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมซึ่งท าการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 15-29 มีนาคม2558 จากนั้นน า
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ข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามทั้ง 3 ส่วน จากกลุ่มตัวอย่างจริงมาหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability) พบว่าระดับค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (α Cronbach coefficient) มีค่าเกิน 0.7 ในทุกตัว
แปรซึ่งถือว่าเป็นเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้โดยค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรต้นมีค่าเท่ากับ 0.799 (ค่า
ความเช่ือมั่นอยู่ในช่วง 0.706-0.849) และค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรตามเท่ากับ 0.8055 (ค่าความ
เช่ือมั่นอยู่ในช่วง 0.7633-0.8477)  

จากข้ันตอนของการพิจารณาและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามจึงท าให้ผู้วิจัยได้ข้อ
ค าถามที่มีคุณภาพและมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามซึ่งสามารถน าไปใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ในครั้งนี้ 

 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

หลังจากที่ได้มีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บข้อมูลทั้ง 3 ส่วน (ส่วนที่ 2 
ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4) ผู้ วิจัยจึงออกเก็บข้อมูลแบบสะดวก (Convenience) กับกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ในต าแหน่งพนักงานประจ าที่มีระยะเวลาการท างานในองค์การ
อย่างน้อย 1 ปี โดยท าการเก็บข้อมูลจ านวน 420 ชุด เพื่อป้องกันแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลไม่
ครบถ้วนหรือมีการสูญหายระหว่างการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยท าการเก็บแบบสอบถามด้วยตัวเองโดยใช้
ช่วงเวลาที่มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง 3 ช่วงเวลาคือในเวลาเช้า 07.00-09.00 น. ช่วงกลางวัน 
11.00-13.00 และช่วงเย็น 16.00-19.00 น. ระหว่างวันที่ 15-29 มีนาคม 2558 และเมื่อได้รับ
แบบสอบถามคืนผู้วิจัยท าการตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถามและคัดแบบสอบถามที่ไม่
สมบูรณ์ออกจากนั้นจึงน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ไปกรอกข้อมูลเพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับวิจัยเชิงสังคมศาสตร ์(SPSS) 
โดยใช้ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ (ศิริชัย กาญจนวสี, ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และ ดิเรก ศรีสุโข, 2551) 
มีดังนี้  

1. การบรรยายประชากร และกลุ่มตัวอย่าง (Description of Population or 
Sample) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการแจก
แจงความถ่ีของข้อมูล ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างอันได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพ ประเภทของการจดทะเบียนองค์การประเภทธุรกิจ /ประเภทอุตสาหกรรม 
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ต าแหน่งงานระยะเวลาในการท างานในองค์การ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาท างานในแต่ละวัน 
การมีโรคประจ าตัวและการรับประทานยาประจ า 

2. การอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและการท านายตัวแปรตาม (Explanation 
of Relationship and Prediction) โดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีดังนี้ 

- การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยการใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการหาความสัมพันธ์ของตัวแปรตัว
แปรต้นและตัวแปรตาม 

- การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ท าการหาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ทั้งนี้ผู้วิจัยสามารถสรุปการใช้สถิติ
ในการด าเนินงานวิจัย ดังนี้  

 
ตารางที่ 3.2 
 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานย่อย 1.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่ 
แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 1.2 การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่ 
แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 1.3 การกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่ 
แขวงสีลม 
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ตารางที่ 3.2 
 
สมมติฐานการวิจัย   (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับระดับความสุข
ของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม  

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานย่อย 2.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 2.2 การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 2.3 การกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานท่ี 3 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

 
 
 

Stepwise Multiple 
Regression Analysis 

 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานย่อย 3.1 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 3.2 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 3.3 การกระจายอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานท่ี 4 โครงสร้างองค์การสง่ผลต่อระดับความสุขของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
สมมติฐานย่อย 4.1 การกระจายอ านาจสง่ผลต่อสง่ผลต่อระดับ
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 
สมมติฐานย่อย 4.2 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อส่งผลต่อระดับ
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 
สมมติฐานย่อย 4.3 การท างานเป็นทมีสง่ผลต่อส่งผลต่อระดบั
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 
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3.7 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กัน 
 

ในการศึกษาองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การ โดยองค์ประกอบของโครงสร้าง
องค์การที่ประกอบด้วยการแบ่งงานกันท า (Division of Work) สายการบังคับบัญชา (Chain of 
Command) การสื่อสารในองค์การ (Communication) การท างานเป็นทีม (Team) การกระจาย
อ านาจการตัดสินใจ (Decentralization decision) ผู้วิจัยมีความเห็นว่าองค์ประกอบของโครงสร้าง
องค์การนั้นอาจมีความสัมพันธ์กันเองในแต่ละองค์ประกอบ (Multicollinearity) ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อท าการลดตัวแปรและท าการจัดกลุ่มตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันให้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่ได้นั้นจะถือเป็นตัวแปรใหม่ที่
สามารถค านวณหาค่าองค์ประกอบ (Factor Score) ขององค์ประกอบที่สร้างข้ึนได้แปรได้ จากนั้น
ผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบที่ได้ท าการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป เช่น การวิเคราะห์ความถดถอยและ
สหสัมพันธ์ทางสถิติ (Correlation and Regression Analysis) และท าการทดสอบสมมติฐานโดย
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ตามล าดับดังนี้ 

 
3.7.1 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่าองค์ประกอบแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงได้น าองค์ประกอบ
ดังกล่าวมาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ทดสอบคือ KMO and Bartlett's Test (Kaiser-Meyer-
Olkin Measure and Bartlett's Test of Sphericity) เพื่อท าการทดสอบว่าตัวแปรต่างๆ มี
ความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด และหากว่าค่า KMO มีค่าอยู่ระหว่าง 0.5-1 จึงจะถือว่าเป็นค่าที่
สามารถยอมรับและสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ต่อไปอย่างไรก็ตามหา
กว่าค่า KMO มีค่าต่ ากว่า 0.5 แสดงถึงว่าตัวแปรดังกล่าวนั้นไม่เหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบ ส าหรับการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity เป็นการทดสอบสมมติฐานเพื่อหา

ความสัมพันธ์ของตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ผู้วิจัยก าหนดค่า α = 0.05 โดยที่ H0 : ตัวแปร
ไม่มีความสัมพันธ์กัน และ H1 : ตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน ผลการทดสอบ Kaiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy. และ Bartlett's Test of Sphericity ขององค์ประกอบ
ของโครงสร้างองค์การ ซึ่งแสดงดังตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3  
 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure and Bartlett's Test of Sphericity 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .826 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2748.681 

df 210 
Sig. .000 

 
จากตารางที่ 3.3 ผลการทดสอบค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure พบว่ามีค่า เท่ากับ 

0.826 ซึ่งมากกว่าค่า 0.5 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีความเหมาะสมที่
จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) และผลการทดสอบ Bartlett's 
Test of Sphericity พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ดังนั้นจึงสามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ในการศึกษาครั้งนี้ได้ 

3.7.2  การก าหนดกลุ่มองค์ประกอบ 
เมื่อผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ Kaiser-Meyer-Olkin Measure and Bartlett's 

Test of Sphericity เพื่อหาความเหมาะสมขององค์ประกอบแล้วผู้วิจัยจึงท าการสกัดองค์ประกอบ 
(Extraction Factor Analysis) โดยวิธี Principle Component Analysis (PCA) โดยท าการพิจารณาค่า 
Eigenvalue ที่มากกว่า 1 คือค่าความสามารถขององค์ประกอบในการอธิบายค่าความแปรปรวนของ
กลุ่มตัวอย่างได้มากน้อยเพียงไร หากพบว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถท าการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างได้มากกว่า 1 จึงสามารถน าองค์ประกอบดังกล่าวมาใช้ในการศึกษาต่อไปได้  

จากนั้นผู้วิจัยท าการหมุนแกน (Factor Rotations) ผู้วิจัยท าการทดสอบหาค่า 
Collinearity Statistics พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.826 - 0.933 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงถึงว่าตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้มีความเป็นอิสระต่อกันผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการหมุนแกนแบบ Varimax เพื่อท าการจัด
กลุ่มตัวแปรของโครงสร้างองค์การที่แต่เดิมอาจจะเป็นสมาชิกของหลายองค์ประกอบให้กลายเป็น
สมาชิกขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งอย่างแน่ชัด โดยผู้วิจัยเลือกค่า Factor Loading 
มากกว่า 0.5 และน าตัวแปรมาจัดเป็นองค์ประกอบใหม่ได้ทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบโดยผู้วิจัยยังคงใช้ช่ือ
ขององค์ประกอบใหม่หลังจากท าการจัดกลุ่มองค์ประกอบเป็น การแบ่งงานกันท า (Division of 
Work) การท างานเป็นทีม (Team) การกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Decentralization decision) 
จากการพิจารณาความสัมพันธ์ของข้อค าถามซึ่งข้อค าถามที่มีความสัมพันธ์กันจะถูกจัดให้อยู่ในปัจจัย
เดียวกัน ดังแสดงในตารางที่ 3.4 

 



56 

ตารางที่ 3.4  
 
การก าหนดกลุ่มองค์ประกอบ 

ข้อค าถาม 
การแบ่งงาน

กันท า 
การท างาน

เป็นทีม 
การกระจาย

อ านาจ 
1. องค์การของท่านมีการแบ่งการท างานตามความช านาญ

เฉพาะดา้นของแต่ละบคุคล เช่น บญัชี การเงิน 
การตลาดเป็นต้น 

.723   

2. องค์การของท่านมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานอย่าง
ชัดเจน เช่น หน่วยการบัญชี หน่วยการเงิน หน่วย
การตลาด เป็นต้น 

.803   

3. ท่านให้ความช่วยเหลือเพือ่นร่วมงาน ภายนอกหน่วยงาน
ของท่านอยา่งสม่ าเสมอภายใต้ความสามารถและ
ศักยภาพของท่าน 

.673   

4. เพื่อนร่วมงานของทา่นให้ความช่วยเหลือในการท างาน
ของท่านอยา่งสม่ าเสมอและเต็มใจ 

.596   

5. ท่านได้รับความช่วยเหลืออยา่งเต็มที่เมือ่ทา่นตอ้งการโดย
ติดตอ่ประสานงาน หรือขอความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
อื่นในองค์การและสามารถท าให้งานน้ันส าเร็จด้วยด ี

.566   

6. ท่านรู้สึกว่าท่านไม่ได้ท างานภายในองค์การเพียงล าพัง  .780  
7. ผู้บังคับบญัชาและเพือ่นร่วมงานของท่านให้ความ

ช่วยเหลือท่านในการท างานอย่างเต็มที ่
 .805  

8. ท่านสามารถเรียนรู้และแลกเปลีย่นประสบการณ์กับ
ทีมงานที่มาจากหน่วยงานอื่น 

 .580  

9. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกับงานที่ท่าน
รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

  .819 

10. ท่านสามารถตัดสินใจในสถานการณ์ฉุกเฉินโดยไม่ตอ้งขอ
ความเห็นของผู้บงัคบับญัชาได้ 

  .879 

11. องค์การของท่านให้การสนับสนุนการการตัดสินใจของ
ท่านและพร้อมทัง้ให้การสนับสนุนทรัพยากรเพือ่ให้งาน
ภายใต้ความรับผิดชอบของท่านส าเร็จ 

  .696 

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization.a    
a.Rotation converged in 9 iterations. 
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จากการวิเคราะห์ตัวแปรด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ข้างต้น 
ท าให้ได้ตัวแปรใหม่ที่ใช้เป็นกรอบในการศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมตาม
กรอบแนวคิดใหม่ดังนี้ 

 
3.8 กรอบแนวคิดใหม่ของการศึกษา 

ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม  
               พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

            เดวิดและคีท (Davis & Keith, 1967) 
  
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ระดับความสุขของพนักงาน 
เมเนียน (Manian, 2003) 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.1 กรอบการศึกษาแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

โครงสร้างองค์การ 
ดราฟ (Daft, 2004) 

 

การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 

 
การท างานเป็นทีม (Team) 

 

การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
(Decentralization decision) 

การออกจากงานหรือการโยกย้าย (Labor Turnover) 
ระดับผลผลิต (Performance record) 
ความเสียหายและความสิ้นเปลือง (Waste and scrap) 
รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิต (Quality record) 
การขาดงานหรือการท างานท่ีเชื่องช้า (Absences and 
tardiness) 
รายงานของการให้ค าปรึกษา (Report From Counselors) 
ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ (Grievances) 
รายงานเกี่ยวกับอุบัติเหตุ (Accident report) 
การฝึกอบรมของพนักงาน (Training records ) 
ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นท่ีได้รับจากพนักงาน 
(Suggestion) 
รายงานทางการแพทย์ (Medical records) 
สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน (Exit interview) 
 
 
 
 
 
 การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) 

ความรักในงาน (Love of the work) 
ความส าเร็จในงาน (Worh achievement) 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 
ผลการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดง

ถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม” ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวมรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ โดยท า
การเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมจ านวนทั้งสิ้น 420 ชุด โดย
แบบสอบถามที่ได้รับกลับมานั้นมีความสมบูรณ์จ านวน 400 ชุด และเป็นแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์
จ านวน 20 ชุด โดยแบบสอบถามที่ได้รับกลับมานั้นมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยค านวณไว้จ านวน 16 
ชุด ทั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามทั้งสิ้นจ านวน 400 ชุด มาวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิตและน าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งการน าเสนอผลการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ท่ัวไปข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตารางที่ 4.1  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละตามข้อมูลส่วนบุคลของกลุ่มตัวอย่าง 

เพศ จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
ชาย 144 36.0 
หญิง 256 64.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามเพศพบว่า จ านวน

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 
144 คน คิดเป็นร้อยละ 36 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.2  
 

แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 

20-30 ป ี 256 64.00 
31-40 ป ี 100 25.00 
41-50 ป ี 33 8.25 

50 ปีข้ึนไป 11 2.75 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามอายุพบว่า จ านวน

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมาคือ
ช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8.25 และช่วงอายุ 50 ปีข้ึนไปจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
โสด 321 80.30 
แต่งงาน 75 18.70 
หม้าย 2 0.50 
หย่า-แยก 2 0.50 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.3 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพพบว่า 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 321 คน คิดเป็นร้อยละ 80.30 รองลงมามี
สถานภาพแต่งงานจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70 มีสถานภาพหม้ายจ านวน 2 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 0.50 และสถานภาพ หย่า-แยกจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 43 10.70 
ปริญญาตร ี 265 66.30 
สูงกว่าปริญญาตร ี 92 23.00 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.4 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษา

พบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 265 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 66.30 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 23 และต่ ากว่าปริญญา
ตรีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามประเภทการจดทะเบียนองค์การ 

ประเภทการจดทะเบียน จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
บริษัทจ ากัด 212 53.00 
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 42 10.50 
บริษัทมหาชนจ ากัด 144 36.00 
ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 2 0.50 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่  4.5 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามประเภท 

การจดทะเบียนองค์การพบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานในบริษัทที่มีประเภท  
การจดทะเบียนองค์การแบบบริษัทจ ากัดจ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมาคือ บริษัท
มหาชนจ ากัดจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36 ห้างหุ้นส่วนจ ากัดจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.50 และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคลจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามประเภทธุรกิจ 

ประเภทธุรกจิ จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
ผลิตสินค้า 58 14.50 
ธุรกิจบริการ 230 57.50 
การค้าและการลงทุน 59 14.80 
อื่นๆ  53 13.20 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.6 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามประเภทธุรกิจพบว่า 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานในประเภทธุรกิจบริการจ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 
รองลงมาคือธุรกิจประเภทการค้าและการลงทุนจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 ธุรกิจประเภท
ผลิตสินค้าจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และประเภทธุรกิจอื่นๆ จ านวน 53 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 13.20 คน ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 297 74.30 
ระดับผู้เช่ียวชาญ 30 7.40 
ระดับผู้จัดการ/ หัวหน้างาน 65 16.30 
ระดับผู้บริหาร 8 2.00 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.7 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 74.30 รองลงมา
เป็นพนักงานระดับผู้จัดการ/หัวหน้างานจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 เป็นพนักงานระดับ
ผู้เช่ียวชาญจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.40 และระดับผู้บริหารจ านวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 2.00 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
1-2 ป ี 145 36.30 
2-3 ป ี 60 15.0 
3-5ป ี 68 17.00 

มากกว่า 5 ปีข้ึนไป 127 31.70 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาในการ

ท างานในองค์การพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานในองค์การ 1-2 ปี จ านวน 
145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 รองลงมาคือระยะเวลามากกว่า 5 ปีข้ึนไป จ านวน 127 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.70 ระยะเวลา 3-5 ปี จ านวน 68 คนคิดเป็นร้อยละ 17.00 และระยะเวลา 2-3 ปี จ านวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่า 15,000 39 9.80 
15,001-30,000 219 54.80 
30,001-45,000 79 19.60 
มากกว่า 45,000 63 15.80 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.9 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ย 15,001-30,000 บาทต่อเดือนจ านวน 219 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 54.80 รองลงมามีรายได้เฉลี่ย 30,001-45,000 บาทต่อเดือน จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.60 รายได้เฉลี่ยมากกว่า 45,000 บาทต่อเดือน จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.80 และมีรายได้
ต่ ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามช่ัวโมงท างานในแต่ละวัน 

ช่ัวโมงท างานในแต่ละวัน จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
8 ช่ัวโมง / วัน 235 58.80 
มากกว่า 8 ช่ัวโมง / วัน 165 41.20 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.10 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามช่ัวโมงท างานใน 

แต่ละวันพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่ัวโมงการท างาน 8 ช่ัวโมง / วัน จ านวน 235 คนคิดเป็นร้อย
ละ 58.80 รองลงมามีช่ัวโมงในการท างานมากกว่า 8 ช่ัวโมง / วัน จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.20 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.11 
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามการมีโรคประจ าตัว 

โรคประจ าตัว จ านวน (คน) N=400 ร้อยละ (%) 
ไม่มีโรคประจ าตัว 344 86.00 
มีโรคประจ าตัว 56 14.00 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.11 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามการมีโรคประจ าตัว

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจ าตัวจ านวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ 86.00 รองลงมาคือ 
มีโรคประจ าตัวจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามโรคที่เกิดจากการท างาน 

โรคที่เกิดจากกรท างาน จ านวน (คน) N=56 ร้อยละ (%) 
ไม่ใช่ 39 69.64 
ใช่ 17 30.36 

รวม 56 100 
 
จากตารางที่ 4.11 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามการมีโรคประจ าตัว

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีโรคประจ าตัวจ านวน 56 คน จากตารางที่ 4.12 จึงแสดงการแจกแจงความถ่ี
และร้อยละจ าแนกตามโรคที่เกิดจากการท างาน พบว่าพนักงานที่มีโรคประจ าตัวส่วนใหญ่มีโรค
ประจ าตัวที่ไม่ได้เกิดจากการท างานจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 69.64 รองลงมาพบว่ามีพนักงานที่
เป็นโรคประจ าตัวที่มีสาเหตุมาจากการท างานจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 30.36 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.13  
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามชนิดของโรคที่เกิดจากการท างาน  

โรค จ านวน (คน) N=17 ร้อยละ (%) 
ไมเกรน 4 23.55 
กระเพาะอาหาร 3 17.64 
ความดันโลหิตสูง 3 17.64 
ปวดศีรษะเรือ้รงั 3 17.64 
ภูมิแพ ้ 3 17.64 
ปวดข้อมือ 1 5.89 

รวม 17 100.00 
 

จากตารางที่ 4.12 แสดงการแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามโรคที่เกิดจากการ
ท างานพบว่า มีกลุ่มตัวอย่างเป็นโรคที่เกิดจากการท างานจ านวน 17 คน ตารางที่ 4.13 จึงแสดงแสดง
การแจกแจงความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามชนิดของโรคที่เกิดจากการท างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
โรคประจ าตัวที่ เกิดจากการท างานเป็นโรคไมเกรนมากที่สุดจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 23.55 
รองลงมาเป็นโรคกระเพาะอาหารจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ17.64 โรคความดันโลหิตสูง จ านวน  
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3 คน คิดเป็นร้อยละ17.64 โรคปวดศีรษะเรื้อโรคจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ17.64 โรคภูมิแพ้
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ17.64 และปวดข้อมือน้อยที่สุดจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.89 
ตามล าดับ 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
 
ตารางที่ 4.14  
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรโครงสร้างองค์การ 

ตัวแปร 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

ระดับความคิดเห็น 

โครงสร้างองค์การ 3.880 .4152 ระดับสูง 
การแบ่งงานกันท า 

(Division of Work) 
4.119 0.484 ระดับสูง 

การท างานเป็นทีม (Team) 3.973 0.513 ระดับสูง 
การกระจายอ านาจ 

(Decentralization decision)  
3.551 0.774 ระดับสูง 

 
 จากตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรโครงสร้าง

องค์การ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความเห็นเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
เท่ากับ 3.880  

 โดยเมื่อท าการพิจารณารายด้านของตัวแปรย่อยแต่ละตัวพบว่ามีระดับความเห็น
เกี่ยวกับโครงสร้างองค์การจัดอยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยในด้านการแบ่งงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
เท่ากับ 4.119 รองลงมาคือด้านการท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.973 และการกระจายอ านาจมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.551 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

ตัวแปร 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

ระดับพฤติกรรม 

พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึง
พอใจในการท างาน 

3.8389 0.48069 ระดับสูง 

การออกจากงานหรือ 
การโยกย้าย 

2.8342 .93211 ปานกลาง 

ระดับผลผลิต 3.9275 .63677 ระดับสูง 
ความเสียหายและ 
ความสิ้นเปลือง 

3.9575 .53256 ระดับสูง 

รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของ
ผลผลิต 

4.0667 .91493 ระดับสูง 

การขาดงานหรือการท างานที่
เช่ืองช้า 

4.0775 .61300 ระดับสูง 

รายงานของการให้ค าปรึกษา 3.9013 .66198 ระดับสูง 
ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และ

บัตรสนเทห่ ์
3.2958 .89678 ปานกลาง 

รายงานเกี่ยวกับอบุัติเหต ุ 3.9350 .63430 ระดับสูง 
การอบรมของพนักงาน 4.0767 1.21451 ระดับสูง 

ค าแนะน าและการแสดงความ
คิดเห็นจากพนักงาน 

3.8492 .60470 ระดับสูง 

รายงานทางการแพทย ์ 3.6542 .76188 ระดับสูง 
การสมัภาษณ์ก่อนออกจากงาน 4.4912 3.46960 ระดับสูง 
 

จากตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 3.8398  

โดยเมื่อท าการพิจารณารายด้านของตัวแปรย่อยแต่ละตัวพบว่ามีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานจัดอยู่ในระดับสูงและปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยด้านการสัมภาษณ์ก่อนออก
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จากงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.4912 รองลงมาคือด้านการขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้า และ
ด้านการอบรมของพนักงานมีค่าเฉลี่ยกับ 4.0767 ด้านรายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิตโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0667 ตามล าดับ และด้านความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์และด้าน 
การออกจากงานหรือการโยกย้ายพบว่ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดจัดอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.2958 และ 2.8342 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.16 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรระดับความสุขของพนักงาน 

ตัวแปร 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

ระดับความสุข 

ระดับความสุขของพนักงาน 3.8987 .49194 ระดับสูง 
ด้านการติดต่อสมัพันธ์ 4.0331 .52304 ระดับสูง 
ด้านความรักในงาน 3.6433 .73112 ระดับสูง 

ด้านความส าเรจ็ในงาน 4.0004 .70853 ระดับสูง 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ 3.9179 .51231 ระดับสูง 

 
จากตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรระดับความสุข

ของพนักงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
เท่ากับ 3.8987 

โดยเมื่อท าการพิจารณารายด้านของตัวแปรย่อยแต่ละตัวพบว่าพนักงานมีระดับ
ความสุขอยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยด้านการติดต่อสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.0331 
รองลงมาคือด้านความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0004 และด้านการเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.9179 และด้านความรักในงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.6433 ตามล าดับ 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

สมมติฐานย่อย 1.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของ พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ผู้วิจัยใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐานแบบ Pearson Correlation เพื่อหาความสัมพันธ์
ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามและได้ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติดังแสดงในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17  
 
แสดงความสัมพันธ์ของการแบ่งงานกันท าต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

ตัวแปร การแบ่งงานกันท า (X1) 
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ

ในการท างาน (Y1) 
การแบ่งงานกันท า (X1) Pearson Correlation .510 (**) 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างาน (Y1) 

Sig. (2-tailed) .000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.17 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการแบ่งงานกันท าต่อพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่า Pearson 
Correlation เท่ากับ .510 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
 
  



69 

สมมติฐานย่อย 1.2 การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
ตารางที่ 4.18  
 
แสดงความสัมพันธ์ของการท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน 

ตัวแปร การท างานเป็นทีม (X4) 
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ

ในการท างาน (Y1) 
การท างานเป็นทีม (X2) Pearson Correlation .410 (**) 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างาน (Y1) 

Sig. (2-tailed) .000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.18 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่า Pearson 
Correlation เท่ากับ .410 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
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สมมติฐานย่อย 1.3 การกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
ตารางที่ 4.19  
 
แสดงความสัมพันธ์ของการกระจายอ านาจกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

ตัวแปร การท างานเป็นทีม (X5) 
พฤติกรรมที่แสดงถึงความ 
พึงพอใจในการท างาน (Y1) 

การกระจายอ านาจ (X3) Pearson Correlation 0.411 (**) 
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน

การท างาน (Y1) 
Sig. (2-tailed) 0.000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.19 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการกระจายอ านาจกับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่า Pearson 
Correlation เท่ากับ .411 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
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สมมติฐานท่ี 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม  
 สมมติฐานย่อย 2.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
ตารางที่ 4.20 
 
แสดงความสัมพันธ์ของการแบ่งงานกันท ากับระดับความสุขของพนักงาน 

ตัวแปร การแบ่งงานกันท า (X1) ระดับความสุขของพนักงาน (Y2) 
การแบ่งงานกันท า (X1) Pearson Correlation 0.502 (**) 

ระดับความสุขของพนักงาน 
(Y2) 

Sig. (2-tailed) 0.000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.20 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการแบ่งงานกันท ากับระดับความสุข
ของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) เท่ากับ .502 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
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  สมมติฐานย่อย 2.2 การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
ตารางที่ 4.21 
 
แสดงความสัมพันธ์ของการท างานเป็นทีมกับระดับความสุขของพนักงาน 

ตัวแปร การท างานเป็นทีม (X4) ระดับความสุขของพนักงาน (Y2) 
การท างานเป็นทีม (X2) Pearson Correlation 0.322 (**) 

ระดับความสุขของพนักงาน (Y2) Sig. (2-tailed) 0.000 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.21 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการท างานเป็นทีมกับระดับความสุข
ของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสั มพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) เท่ากับ .322 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
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 สมมติฐานย่อย 2.3 การกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงาน
ในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 
ตารางที่ 4.22 
 
แสดงความสัมพันธ์ของการกระจายอ านาจกับระดับความสุขของพนักงาน 

ตัวแปร การกระจายอ านาจ (X5) ระดับความสุขของพนักงาน (Y2) 
การกระจายอ านาจ (X3) Pearson Correlation 0.545 (**) 

ระดับความสุขของพนักงาน (Y2) Sig. (2-tailed) 0.000 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 4.22 แสดงความสัมพันธ์ทางบวกของการกระจายอ านาจกับระดับ
ความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation)เท่ากับ .545 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 
 สมมติฐานท่ี 3 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 ผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้วิธี Multiple Regression Analysis เพื่อท า
การวิเคราะห์ว่าองค์ประกอบ (Factor) ที่ได้หลังจากการสกัดปัจจัย (Factor Analysis) ในข้ันต้นนั้น
ส่งผลต่อตัวแปรตามหรือไม่ ดังแสดงในตารางที่ ตารางที่ 4.23 
 
ตารางที่ 4.23 
 
Model ท านายความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ 
ในการท างาน 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .510 (a) .260 .258 .32235 
2 .588 (b) .345 .342 .30358 
3 .639 (c) .408 .403 .28910 

a Predictors: (Constant), X1   b Predictors: (Constant), X1, X2 
c Predictors: (Constant), X1, X2, X3 d Dependent Variable: Y1 
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จากตารางที่ 4.23 พบว่า Model ที่ 3 จากตาราง Adjusted R Square พบว่าโครงสร้าง
องค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานมากที่สุดคือร้อยละ .403 รองลงมา
คือ Model ที่ 2 พบว่าโครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน
ร้อยละ .342 และ Modelที่ 1 พบว่าโครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานน้อยที่สุด คือร้อยละ .258 ตารางตารางดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า model ที่ 3 นั้นเป็น 
Model ที่เหมาะสมที่สุดในการท าการวิเคราะห์ทางสถิติในข้ันต่อไป 

การวิเคราะห์ค่าของ Model ที่ 3 พบว่าสมการถดถอยพหุคูณมีค่าความผิดพลาด
มาตรฐาน (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ .28910 และมีค่าสัมประสิทธ์ิตัวก าหนด (Adjusted R 
Square) สูงที่สุดเท่ากับ .403 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองตัวนี้สามารถลดความผิดพลาดในการ
ประเมินค่าความสัมพันธ์ของการโครงสร้างองค์การและพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 40.3 หรืออาจกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่าสมการดังกล่าวนี้มีค่าความแม่นย าร้อยละ 40.3 

หลังจากที่ท าการเลือก Model ที่มีความเหมาะสมที่สุดในการวิเคราะห์ทางสถิติแล้ว
ผู้วิจัยจึงได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบ Multiple Regression Analysis โดยท าการ
วิเคราะห์แต่ละปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน โดย
แสดงในตารางที่ 4.24 

 
ตารางที่ 4.24 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานในสมการถดถอยของโครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึง 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

Model (C) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
Beta 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

 (Constant) 1.359 .152  8.954 .000   
การแบ่งงานกันท า (X1) .267 .033 .346 8.194 .000 .839 1.192 
การท างานเป็นทีม (X2) .217 .029 .298 7.467 .000 .937 1.067 
การกระจายอ านาจ (X3) .128 .020 .265 6.462 .000 .886 1.128 

** ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
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 เมื่อพิจารณาค่า VIF แล้วพบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนั้น  มีค่าน้อยกว่า 5  
ซึ่งหมายถึงกลุ่มขององค์ประกอบที่เกิดข้ึนใหม่หลังจากการสกัดปัจจัย (Factor Analysis) นั้น ไม่มี
ความสัมพันธ์หรืออาจกล่าวได้ว่าองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบนั้นไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
และค่า t-test ของแต่ละองค์ประกอบนั้นมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig.) ต่ ากว่า .05 ซึ่งแสดงถึงว่า
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

 สมมติฐานโดยก าหนดค่า α = .05 
 สมมติฐานย่อย 3.1 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 H0: การแบ่งงานกันท าไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
 H1: การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05  
จึงสามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 3.1 ที่ว่าการแบ่ง
งานกันท าส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลมที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

สมมติฐานย่อย 3.2 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

H0: การท างานเป็นทีมไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

H1: การท างานเป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
สามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 3.2 การท างานเป็น
ทีมส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีมที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

สมมติฐานย่อย 3.3 การกระจายอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

H0: การกระจายอ านาจไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
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H1: การกระจายอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
สามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 3.3 การกระจาย
อ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสี
ลมที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

นอกจากการทดสอบสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบแล้วข้างข้น สามารถท านาย
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขึ้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อหาอิทธิพล
ของตัวแปรที่สามารถท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบรษัิทใน
พื้นที่แขวงสีลม ซึ่งผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.24 สามารถสร้างเป็นสมการท านายได้ดังนี้ 

  Y1= 1.359 + .267 (X1) + .217 (X2) + .128 (X3) 
โดยที่ X1 = การแบ่งงานกันท า 
  X2 = การท างานเป็นทีม 
  X3 = การกระจายอ านาจ หรือ 
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน  
  = 1.359 + .128 (การแบ่งงานกันท า) + .217 (การท างานเป็นทีม) 
   + .267 (การกระจายอ านาจ) 
จากสมการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน

บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม หากพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ 
Unstandardized Coefficients พบว่าองค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท า (X1) มีค่าสูงที่สุดเท่ากับ 
.267 แสดงถึงว่าองค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท า (X1) ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมมากที่สุด รองลงมาคือองค์ประกอบด้านการ
ท างานเป็นทีม (X2) เท่ากับ .217 และองค์ประกอบด้านการกระจายอ านาจ (X3) เท่ากับ .128 
ตามล าดับ  

ซึ่งสมการดังกล่าวสามารถท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานได้ 
เช่น ถ้าพนักงานคนหนึ่งได้คะแนนจากแบบสอบถามในด้านการแบ่งงานกันท าเท่ากับ 4 คะแนน ด้าน
การท างานเป็นทีมเท่ากับ 4 และด้านการกระจายอ านาจเท่ากับ 4 คะแนน (ระดับสูง)จะสามารถ
ท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานได้ดังนี้ 
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พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน  
=  1.359 + .128 (การแบ่งงานกันท า) + .217  (การท างานเป็นทีม)  
 + .267 (การกระจายอ านาจ) 
=  1.359 + .267 (4) + .217 (4) + .128 (4) 
=  3.807 
ดังนั้นพนักงานในบริษัทที่มีโครงสร้างด้านการแบ่งงานกัน การท างานเป็นทีมและการ

กระจายอ านาจในระดับสูง ก็จะมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานในระดับสูงด้วย ซึ่ง
สามารถสรุปได้ว่าโครงสร้างองค์การส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 4 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม 

ผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้วิธี Multiple Regression Analysis เพื่อท า
การวิเคราะห์ว่าองค์ประกอบ (Factor) ที่ได้หลังจากการสกัดปัจจัย (Factor Analysis) ในข้ันต้นนั้น
ส่งผลต่อตัวแปรตามหรือไม่  

 
ตารางที่ 4.25  
 
Model ท านายความสัมพันธ์ของโครงสร้างกับระดับความสุขของพนักงาน 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .545 (a) .297 .295 .42068 
2 .641 (b) .411 .408 .38554 
3 .671 (c) .450 .446 .37300 

a Predictors: (Constant), X3 
b Predictors: (Constant), X3, X1 
c Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
d Dependent Variable: Y2 
 

จากตารางที่ 4.24 พบว่า Model ที่ 3 จากตาราง Adjusted R Square พบว่าโครงสร้าง
องค์การส่งผลต่อส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทมากที่สุดคือร้อยละ .446 รองลงมาคือ 
Model ที่ 2 พบว่าโครงสร้างองค์การส่งผลส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทร้อยละ .408 
และ Modelที่ 1 พบว่าโครงสร้างองค์การส่งผลต่อส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทน้อยทีส่ดุ 
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คือร้อยละ .295 ตารางตารางดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า model ที่ 3 นั้นเป็น Model ที่เหมาะสมที่สุดใน
การท าการวิเคราะห์ทางสถิติในข้ันต่อไป 

การวิเคราะห์ค่าของ Model ที่ 3 พบว่าสมการถดถอยพหุคูณมีค่าความผิดพลาด
มาตรฐาน (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ .37300 และมีค่าสัมประสิทธ์ิตัวก าหนด (Adjusted R 
Square) สูงที่สุดเท่ากับ .446 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองตัวนี้สามารถลดความผิดพลาดในการ
ประเมินค่าความสัมพันธ์ของการโครงสร้างองค์การและพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 44.6 หรืออาจกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่าสมการดังกล่าวนี้มีค่าความแม่นย าร้อยละ 44.6 

หลังจากที่ท าการเลือก Model ที่มีความเหมาะสมที่สุดในการวิเคราะห์ทางสถิติแล้ว
ผู้วิจัยจึงได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบ Multiple Regression Analysis โดยท าการ
วิเคราะห์แต่ละปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของพนักงาน โดยแสดงในตารางที่ 4.25 

 
ตารางที่ 4.26 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานในสมการถดถอยของโครงสร้างองค์การส่งผลระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม  

Model (C) 

Unstandardized 
Coefficients Standardized 

Coefficients 
Beta 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error 

Tolerance VIF 

 (Constant) .798 .196  4.077 .000   
การกระจายอ านาจ (X3) .273 .026 .421 10.643 .000 .886 1.128 
การแบ่งงานกันท า (X1) .319 .042 .309 7.585 .000 .839 1.192 
การท างานเป็นทีม (X2) .199 .038 .204 5.305 .000 .937 1.067 

** ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
นอกจากนี้เมื่อพิจารณาค่า VIF แล้วพบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนั้นมีค่าน้อยกว่า 

5 ซึ่งหมายถึงกลุ่มขององค์ประกอบที่เกิดข้ึนใหม่หลังจากการสกัดปัจจัย (Factor Analysis) นั้นไม่มี
ความสัมพันธ์หรืออาจกล่าวได้ว่าองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบนั้นไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
และค่า t-test ของแต่ละองค์ประกอบนั้นมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig.) ต่ ากว่า 0.05 ซึ่งแสดงถึงว่า
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานโดยก าหนดค่า α = 0.05 
สมมติฐานย่อย 4.1 การกระจายอ านาจส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทใน

พื้นที่แขวงสีลม 
H0: การกระจายอ านาจไม่ส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
H1: การกระจายอ านาจส่งผลต่อส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่

แขวงสีลม 
จากตารางที่ 4.26พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง

สามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 4.1 ที่ว่าการกระจาย
อ านาจส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่.05  

สมมติฐานย่อย 4.2 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทใน
พื้นที่แขวงสีลม 

H0: การแบ่งงานกันท าไม่ส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
H1: การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
จากตารางที่ 4.25 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง

สามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 4.2 ที่ว่าการแบ่งงาน
กันท าส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

สมมติฐานย่อย 4.3 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทใน
พื้นที่แขวงสีลม 

H0: การท างานเป็นทีมไม่ส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
H1: การท างานเป็นทีมส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
จากตารางที่ 4.26 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง

สามารถปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานย่อย 4.3 ที่ว่าการท างาน
เป็นทีมส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

นอกจากการทดสอบสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบแล้วข้างข้น สามารถท านาย
ระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีข้ึน
ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อหาอิทธิพลของตัวแปรที่สามารถท านายระดับ
ความสุขของพนักงานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ซึ่งผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.25 
สามารถสร้างเป็นสมการท านายได้ดังนี้ 



80 

  Y2= .798 + .319 (X1) +.199 (X2) + .273 (X3)  
โดยที่ X1= การแบ่งงานกันท า 
  X2 = การท างานเป็นทีม 
  X3 = การกระจายอ านาจ หรือ 
ระดับความสุขของพนักงาน 
=  .798 + .319 (การแบ่งงานกันท า) + .199  (การท างานเป็นทีม)  
 + .273 (การกระจายอ านาจ)  
จากสมการท านายระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม หากพิจารณา

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ Unstandardized Coefficients พบว่า
องค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท า (X1) มีค่าสูงที่สุดเท่ากับ .319 แสดงถึงว่าองค์ประกอบด้านการ
แบ่งงานกันท า (X1) ระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมมากที่สุด รองลงมาคือ
องค์ประกอบด้านการกระจายอ านาจ (X3) เท่ากับ .273 และองค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีม (X2) 
เท่ากับ .199 ตามล าดับ  

ซึ่งสมการดังกล่าวสามารถท านายระดับความสุขของพนักงานได้ เช่น ถ้าพนักงานคน
หนึ่งได้คะแนนจากแบบสอบถามในด้านการแบ่งงานกันท า 4 ด้านการกระจายอ านาจ 4 และด้านการ
ท างานเป็นทีมเท่ากับ 4 (ระดับสูง) จะสามารถท านายระดับความสุขของพนักงานได้ดังนี้ 

ระดับความสุขของพนักงาน  
=  .798 + .319 (การแบ่งงานกันท า) +.273  (การกระจายอ านาจ)  
 + .199 (การท างานเป็นทีม) 
=  .798 + .319 (4) + .273 (4) + .199 (4)  
=  3.962 
ดังนั้นพนักงานในบริษัทที่มีโครงสร้างด้านการกระจายอ านาจ การท างานแบ่งงานกันท า 

และการท างานเป็นทีมในระดับสูงก็จะมีระดับความสุขอยู่ในระดับสูงด้วย  ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า
โครงสร้างองค์การส่งผลทางบวกต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึง

ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นที่
แขวงสีลม” เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ เพื่อท าการศึกษาโครงสร้างองค์การและพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน โดยเป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์
ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน การหาความสัมพันธ์ของ
โครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของพนักงานและการศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ
ว่าส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานอย่างไร 
รวมไปถึงการหาสมการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและความสุขของ
พนักงานโดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัวแปรบนพื้นฐานของแนวคิด
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจากต าราทั้ง
ในและต่างประเทศรวมถึงงานวิจัย วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ ที่ เกี่ยวข้องกับการศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศ โดยแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับตามแนวคิดของลิเคอร์ (Likert Scale Type) โดยกลุ่มประชากรที่ใช้เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานบริษัทที่มีส านักงานอยู่ในพื้นที่แขวงสีลมในต าแหน่งพนักงาน
ประจ าที่มีระยะเวลาการท างานในองค์การอย่างน้อย 1 ปี จ านวนทั้งสิ้น 400 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการ
ทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่านและพบว่าแบบสอบถามมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องมากกว่า 0.5 จากนั้นจึงหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) มีค่า

สัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (α Cronbach coefficient) มีค่าเกิน 0.7 ในทุกตัวแปร ซึ่งถือว่าเป็นเกณฑ์ที่
สามารถยอมรับได้ โดยค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรต้นมีค่าเท่ากับ .799 (ค่าความเช่ือมั่นอยู่ในช่วง 
.706 - .849) และค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรตามเท่ากับ .8055 (ค่าความเช่ือมั่นอยู่ในช่วง .7633-
.8477) โดยสามารถแบ่งองค์ประกอบของแบบสอบถามได้เป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์โครงสร้างองค์การ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการ

ท างาน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการวัดระดับความสุขของพนักงาน  
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หลังจากที่ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาจึงได้ท าการคัดแยกแบบสอบถามที่
เสีย และน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาประมวลผลและท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSS 
เพื่อท าการค านวณหาร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และหาสมการท านายความสุขในการท างาน 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในบริษัทในพื้นที่ 

แขวงสีลมจ านวน 400 คน ข้อมูลส่วนของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน  
256 คน คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36 ตามล าดับ มี
อายุอยู่ในช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 64 มีสถานภาพโสดจ านวน 321 คน คิด
เป็นร้อยละ 80.30 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.30 ท างาน
ในบริษัทที่มีประเภทการจดทะเบียนองค์การแบบบริษัทจ ากัดจ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 
ซึ่งเป็นประเภทธุรกิจบริการจ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีต าแหน่งเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 74.30 มีระยะเวลาในการท างานในองค์การ 1-2 ปี จ านวน 
145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 มีรายได้เฉลี่ย 15,001-30,000 บาทต่อเดือนจ านวน 219 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.80 มีช่ัวโมงการท างาน 8 ช่ัวโมง / วัน จ านวน 235 คนคิดเป็นร้อยละ 58.80 ไม่มีโรค
ประจ าตัวจ านวน 344 คนคิดเป็นร้อยละ 86.00 และในกรณีที่กลุ่มตัวอย่างมีโรคประจ าตัวนั้นกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นโรคประจ าตัวที่ไม่ได้เกิดจากการท างานจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 69.64  

 
5.1.2 ข้อมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

5.1.2.1 การวิเคราะห์โครงสร้างองค์การ 
ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใ ช้ในการศึกษาโครงสร้างองค์การครั้งนี้

ประกอบด้วย 3 ตัวแปรคือ การศึกษาโครงสร้างองค์การที่ประกอบด้วยการแบ่งงานกันท า (Division 
of Work) การท างานเป็นทีม (Team) การกระจายอ านาจ (Decentralization decision) จากผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เห็นด้วยกับองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การในระดับสูง
ทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยในด้านการแบ่งงานกันท ามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.119 รองลงมาคือด้านการ
ท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.973 และการกระจายอ านาจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.551 ตามล าดับ 
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แสดงถึงว่าโครงสร้างองค์การของบริษัทที่อยู่ในพื้นที่แขวงสีลมนั้นมีการจัดโครงสร้างแบบแนวนอน 
หรือ Horizontal Structure ที่ให้ความส าคัญกับพนักงานที่อยู่ในองค์การ โดยมีการจัดโครงสร้างใน
การแบ่งงานกันท าตามความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญ มีการให้ความช่วยเหลือกันในการ
ท างานโดยการท างานเป็นทีมรวมถึงผู้บริหารมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจในการท างานลงสู่
พนักงานระดับล่างตามแนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การของดราฟ (Daft, 2004)  

5.1.2.2  การศึกษาพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน  
ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง

พอใจในการท างาน จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) ของทั้ง 12 ด้านเท่ากับ 3.8398 โดยเมื่อท าการพิจารณาราย
ด้านของตัวแปรย่อยแต่ละตัวพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานจัด
อยู่ในระดับสูงและปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยด้านการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 
4.4912 รองลงมาคือด้านการขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0775 ด้านการ
อบรมของพนักงานมีค่าเฉลี่ยกับ 4.0767 ด้านรายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิตโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.0667 ตามล าดับ และด้านการออกจากงานหรือการโยกย้ายพบว่ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดจัดอยู่
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.8342 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานโดยเป็นผลจากพนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ
เดวิดและคีท (Davis & Keith, 1967)  

5.1.2.3 การศึกษาระดับความสุขของพนักงาน 
ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาระดับความสุขของพนักงาน 

จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) ของทั้ง 4 
ด้านเท่ากับ 3.90 โดยเมื่อท าการพิจารณารายด้านของตัวแปรย่อยแต่ละตัวพบว่าพนักงานมีระดับ
ความสุขอยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยด้านการติดต่อสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.0331 
รองลงมาคือด้านความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0004 และด้านการเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.9179 และด้านความรักในงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.6433 ตามล าดับซึ่งแสดงให้เห็น
ว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขทั้ง 4 ด้านตามแนวคิดของเมเนียน (Manian, 2003) 

5.1.3  การทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาครั้งนี้ได้ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการหาความสัมพันธ์ของโครงสร้าง

องค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน การหาความสัมพันธ์ของโครงสร้าง
องค์การกับระดับความสุขของพนักงาน และการศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การว่าส่งผลตอ่
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน ซึ่งแสดงรายละเอยีด
ของผลการศึกษาดังแสดงในตารางที่ 5.1  
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ตารางที่ 5.1  
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 โครงสร้างองค์การมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 1.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กบัพฤติกรรมที่แสดง
ถึงความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นทีแ่ขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 1.2 การท างานเป็นทมีมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดง
ถึงความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นทีแ่ขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 1.3 การกระจายอ านาจมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดง
ถึงความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นทีแ่ขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 โครงสร้างองค์การมีความสมัพันธ์กับระดับความสุขของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม  

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 2.1 การแบ่งงานกันท ามีความสัมพันธ์กบัระดับความสุขของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 2.2 การท างานเป็นทมีมีความสมัพันธ์กับระดับความสุขของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 2.3 การกระจายอ านาจมีความสมัพันธ์กับระดับความสุข
ของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 โครงสร้างองค์การสง่ผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 3.1 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อพฤติกรรมทีแ่สดงถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 3.2 การท างานเป็นทมีสง่ผลต่อพฤติกรรมทีแ่สดงถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 3.3 การกระจายอ านาจสง่ผลต่อพฤติกรรมทีแ่สดงถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1  
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 4 โครงสร้างองค์การสง่ผลต่อระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสลีม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 4.1 การกระจายอ านาจสง่ผลต่อระดับความสุขของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 4.2 การแบ่งงานกันท าส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงาน
ในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อย 4.3 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงาน
ในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

ยอมรบัสมมติฐาน 

 
นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการสร้างสมการท านายโดยการน าตัวแปรต้นเกี่ยวกับโครงสร้าง

องค์การ ซึ่งประกอบด้วยการแบ่งงานกันท า (Division of Work) การท างานเป็นทีม (Team) การกระจาย
อ านาจ (Decentralization) มาสร้างเป็นสมการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างาน และสมการท านายระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยสมการท านาย
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน: 
  Y1= 1.359 + .267 (X1) + .217 (X2)+ .128 (X3) 
ระดับความสุขของพนักงาน : 
  Y2=.798 + 319 (X1) + .273 (X3) + .199 (X2) 
โดยที่  X1 = การแบ่งงานกันท า,  
  X2 = การท างานเป็นทีม,  
  X3 = การกระจายอ านาจ 

และ  Y1 = พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน,  
  Y2 = ระดับความสุขของพนักงาน 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 
จากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความ

พึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสี
ลม ผู้วิจัยของน าเสนอการอภิปรายผลการศึกษาดังนี้ 

 
5.2.1 ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจใน

การท างาน 
สมมติฐานท่ี 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความ

พึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
จากผลการศึกษาการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation) พบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของโครงสร้างองค์การคือด้านการแบ่งงานกันท า ด้าน
การท างานเป็นทีม และด้านการกระจายอ านาจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมในระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เท่ากับ  r = .510, .410, .411 ตามล าดับโดยมี
ความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .000 โดยเมื่อท าการพิจารณาค่าเฉลี่ยของการศึกษาค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 
3.8389 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน
ระดับสูงอยู่ในระดับสูงทั้งหมด ยกเว้นค่าเฉลี่ยในด้านความคับข้องใจค าร้องทุกข์และด้านการออกจาก
งานหรือการโยกย้ายงานที่พบว่ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดจัดอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.2958 และ 2.8342 ตามล าดับหรืออาจกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่าพนักงานมีความคับข้องใจจากการ
ท างานน้อยและมีความคิดที่จะโยกย้ายงานหรือลาออกต่ า ผลการศึกษาดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของ น้ าอ้อย สท้านไผท (2516) ที่ท าการศึกษาทัศนคติต่อนโยบายการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรทางการแพทย์โรงพยาบาลต ารวจ โดยผลการศึกษาพบว่าโครงสร้างองค์การนั้น  
มีความสัมพันธ์กับการแสดงพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และงานวิจัยของ 
มงคล ภาธรธุวานนท์ (2549) ที่ท าการวิเคราะห์โครงสร้างองค์การและกระบวนการบริหารจัดการ
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษยอดนิยม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขตกรุงเทพมหานคร
โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างองค์การของโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษยอดนิยมโรงเรียนบดินทรเดชา 
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(สิงห์ สิงหเสนี) มีการแบ่งงานทั้งแนวดิ่งและแนวราบมีเพื่อให้เกิดประสิทธิผลตามรูปแบบการจัด
โครงสร้างระบบราชการของแมกซ์ เวเบอร์ (Weberian Model Bureaucracy) และนอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบว่าการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพนักงานในด้าน
ประสิทธิภาพของการท างานด้วย และจากผลการศึกษาของผู้วิจัยในครั้งนี้ที่พบว่ากลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษามีค่าเฉลี่ยด้านการลาออกการโยกย้ายและความคับข้องใจในการท างานอยู่ในระดับปาน
กลาง หรือกล่าวได้ว่ามีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าปัจจัยด้านอื่นๆ ผู้วิจัยจึงท าการอภิปรายในมุมกลับถึงปัจจัยใด
ที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานและพบว่า กัณฐณี แสงพินิจ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มี
ผลต่อการลาออกจากงานของพนักงานแผนกไอซีที เซอร์วิส บริษัท เดอะแวลลูซิสเตมส์ จ ากัด  
ผลการศึกษาพบว่าความต้องการลาออกของพนักงานนั้นมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านองค์การ  
โดยพบว่า ความกดดันจากการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับการลาออกของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และมีการศึกษาที่มีความสอดคล้องกันอีกช้ินหนึ่งของอภิญญา  
จ าปามูล (2551) ที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน
และความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานจ้างในเทศบาลนครปากเกร็ดจังหวัดนนทบุรี พบว่า
กลุ่มตัวอย่างได้ท าการจัดล าดับสาเหตุที่ท าให้เกิดการลาออกจากงาน ได้แก่ สภาพการท างาน 
นโยบายการท างาน ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน โดยสาเหตุของการ
ลาออก 3 อันดับแรก คือ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีจ านวนมากจนไม่สามารถบริหารจัดการและ
เกิดเป็นความกดดันในการท างาน และรวมถึงงานที่ได้รับมอบหมายนั้นยากเกินกว่าความรู้
ความสามารถที่มีอยู่และการลาออกนั้นยังมีความสัมพันธ์กับลักษณะงานและผู้บังคับบัญชา  
ด้านนโยบายการบริการและด้านสภาพการท างาน  

จากผลการศึกษาที่พบว่าการแบ่งงานกันท านั้นความสัมพันธ์กับการแสดง
พฤติกรรมของพนักงานผู้วิจัยมีความคิดเห็นเหตุผลดังกล่าวนี้เกิดจาก พนักงานจะต้องรับรู้ สัมผัสกับ
ความรู้สึกทั้งด้านบวกและด้านลบที่เกิดจากการท างานด้วยตนเองทุกวัน หรืออาจกล่าวได้ว่าความรูส้กึ
ของการเบื่อหน่ายงานที่ท าประจ านั้นเกิดข้ึนจากความสะสมความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของ
พนักงานคนน้ันๆ เองและจึงสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมภายนอก โดยหากพนักงานมีความรู้สึกดีต่อ
งานที่ท า มีความถนัด มีความช านาญต่องานนั้นๆ ก็ย่อมจะสามารถท างานได้อย่างมีความสุขและ
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมซึ่งในทางกลับกันหากว่าพนักงานได้รับความรู้สึกไม่ดีจากการ
ท างานก็ย่อมจะสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมที่พยายามมองหางาน องค์การที่เหมาะสมกับตนเอง
หรือมีความคิดที่จะโยกย้ายหรือลาออกจากการท างานนั้นในที่สุด 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=กัณฐณี%20แสงพินิจ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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5.2.2  ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของพนักงาน 
สมมติฐานท่ี 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงาน

ในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 
จากผลการศึกษาการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation) พบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของโครงสร้างองค์การคือด้านการการกระจายอ านาจ 
แบ่งงานกันท าและด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความสุขของพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ในระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) เท่ากับ r= .545, .502, .332 ตามล าดับโดยมีความสัมพันธ์อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ .000 และผลการศึกษาค่าเฉลี่ยของระดับความสุขของพนักงานพบว่าพนักงานมีระดับความสุข
อยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยด้านการติดต่อสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.0331 รองลงมา
คือด้านความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0004 และด้านการเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.9179 และด้านความรักในงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.6433 ตามล าดับ ผลการศึกษาดังกล่าวมี
ความสอดคล้องกับศิริพร นามวงศ์อนุสรณ์ (2553) ท าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานต่อการ
ปรับโครงสร้างองค์การของพนักงานการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยโดยท าการศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจภายหลังจากมีการปรับโครงสร้างองค์การ ผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่าภาระงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 นอกนอกจากนี้ยังพบว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคือลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้า การยอมรับ
ความสามารถ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับ สอดคล้องกับผลการศึกษาของชุติมนฑ์ ฟ้าภิญโญ 
(2552) ที่ได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัด
ล าปาง ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างานของพนักงานได้แก่ 
องค์ประกอบด้านลักษณะงาน และความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

ผลการศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความรูส้กึ
ทางบวก หรือทางลบของพนักงานและก่อให้เกิดเป็นความสุขของพนักงานตามมาโดยปัจจัยที่สัมพันธ์
กับระดับความสุขในการท างานของพนักงานคือ ภาระงานที่พนักงานได้รับมอบหมาย ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชา ด้านความรักในการท างาน ด้านการท างานให้ส าเร็จและการได้รับการ
เป็นที่ยอมรับจากบุคคลรอบข้างซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเมเนียน (Manian, 2003)  

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ศิริพร%20%20นามวงศ์อนุสรณ์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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5.2.3 การท านายความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความ
พึงพอใจในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 3 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม 

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขึ้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ของโครงสร้างองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ผลการศึกษาพบว่าการแบ่งงานกันท า การท างานเป็นทีม และ
การกระจายอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทใน
พื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่า Beta Unstandardized Coefficients เท่ากับ .267, .217, .128 ตามล าดับ
หรืออาจจะกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่าองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การด้านการแบ่งงานกันท านั้นส่งผล
ต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมมากที่สุด 
จากผลการศึกษาดังกล่าวพบว่ามีความสอดคล้องกับการศึกษาของสุจิรา บัวใหญ่ (2549) ที่ได้ศึกษา
การรับรู้ความสามารถของตนเอง การมอบอ านาจในงาน พฤติกรรมในการท างาน และคุณภาพการ
ให้บริการ : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย์ ผลการศึกษาพบว่าถ้าพนักงานพนักงานได้รับการ
มอบหมายงานและการกระจายอ านาจในการท างานอย่างเหมาะสมและเพียงพอจะท าให้มีการ
ส่งเสริมการตัดสินใจท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและสามารถสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและหน่วยงานอื่นๆ ได้มากข้ึนด้วย ซึ่งจะท าให้ผลลัพธ์จากการท างาน การผลิตสินค้า
หรือบริการที่มีคุณภาพมากข้ึนตามไปด้วย และการศึกษาของบูอั้นและเมนกรูซ (Bhuian& Menguc, 
2002) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะงานการประเมินผล ความผูกพันธ์ต่อองค์การและความพึงพอใจ
ในการท างานผลการศึกษาพบว่า องค์การที่มีการก าหนดโครงสร้างองค์การให้มีการกระจายอ านาจในการ
ท างานสู่พนักงานจะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานนอกจากนี้ การศึกษาของคอมเรย,์ 
ฟิฟฟินเนอร์และบีม (Comrey, Pfiffiner & Beem, 1952) ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การในสหรัฐอเมริกายังมีผลการศึกษาที่สอดคล้องกัน โดยผลการศึกษาพบว่า
การให้พนักงานมีส่วนช่วยในการตัดสินใจในการท างานมิใช่เพียงแต่การออกค าสั่งจะท าให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการท างานตามเป้าหมายขององค์การได้มากข้ึน และจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ
จากภายในในการท างาน เกิดการยอมรับในโครงสร้างองค์การ และผลของการเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานจากภายในนี้เองจะท าให้พนักงานสามารถมีพฤติกรรมที่ แสดงออกถึงความพึงพอใจในการ
ท างานอย่างเหมาะสม และเบอร์ดี้ , เกรท, แพทเทอสัน, โรบินสันและคณะ (Berdi, Clegg, 
Patterson, Robinson, et al., 2008) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของการน ากลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผสมผสานกับการบริหารการด าเนินงานพบว่าองค์การที่มีการสนับสนุนการท างาน
เป็นทีมจะส่งผลท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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5.2.4 การท านายความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับระดับความสุขของพนักงาน 
สมมติฐานท่ี 4 โครงสร้างองค์การส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัท

ในพื้นที่แขวงสีลม 
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ของโครงสร้างองค์การส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลม ผล
การศึกษาพบว่าการแบ่งงานกันท า การกระจายอ านาจและการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยมีค่า Beta 
Unstandardized Coefficients เท่ากับ .319, .273, .199 ตามล าดับ หรืออาจจะกล่าวได้อีกนัยหนึ่ง
ว่าองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การด้านการแบ่งงานกันท านั้นส่งผลต่อระดับความสุขพนักงานใน
บริษัทในพื้นที่แขวงสีลมมากที่สุด จากผลการศึกษาในครั้งนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัย
ของโจฮาริและยะยาห์ (Johari & Yahya, 2009) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้าง
องค์การ ความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานขายในประเทศ
มาเลเซียผลการศึกษาพบว่าการท างานที่มีการควบคุมอ านาจสูงส่งผลให้พนักงานมีความเครียด และ
ผลการศึกษายังพบอีกว่าหากองค์การมีการกระจายอ านาจ ให้ความยืดหยุ่นและอิสระในการท างานจะ
ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจมากข้ึน และในการศึกษาของของลันเบริร์ก, กัตมัลด์ซัน, แอนเดอร์สัน 
(Lundberg, Gudmundson & Anderson, 2009) ที่ท าการศึกษาภายใต้แนวคิดของเฮอร์เบิร์ก 
พบว่าความสุขของบุคคลนั้นเกิดจากการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์การสอดคล้องกับ
การศึกษาของกาญจนี พันธ์ุไพโรจน์ (2555) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ผลการศึกษาพบว่าลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมายน้ันส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานรวมถึงการศึกษาของ ชุติกาญจน์ เปาทุย 
(2553) ท าการศึกษาระดับความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบว่าความสัมพันธ์ทางสังคมและ
ความก้าวหน้าในงานนั้นส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานและชัยวัฒน์ ไพนุพงษ์ (2551) ที่ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความสุขในการท างานของพนักงานที่อยู่ในองค์การ 
พบว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขนั้นเกิดจากลักษณะงานที่ท าอยู่ การรับรู้ต่อการบริหารและ
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างการท างาน นโยบายของการท างาน เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน การได้รับ
การยอมรับความเป็นบุคคลจากเพื่อนร่วมงาน ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ นอกจากนี้
การศึกษาที่คล้ายคลึงกันอีกช้ินหนึ่งของ มาลี เกื้อนพคุณ, อรอนงค์ ทวนพรมราช, อภิญญา เพียรพิจารณ์ 
(2551) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน พบว่าปัจจัยด้านองค์การที่ส่งผลต่อ
ระดับความสุขในการท างานคือปัจจัยด้านลักษณะงาน การแบ่งงานกันท าและนอกจากนี้นโยบายการ
บริหารงาน ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน สิ่งแวดล้อมในการท างาน
ก็ยังเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานด้วย สอดคล้องกับการและการศึกษาของ ธันยนนัท ์
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อินตะวงค์ (2555) ที่ท าการวัดดัชนีความสุขของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือโดยผล
การศึกษาพบว่า กระบวนการท างานที่ปลอดภัย การมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมและปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างานก็ส่งผลต่อระกับความสุขของพนักงาน  

นอกจากนี้ ณฐมน ชูติสูตร (2556) ที่ได้ท าการศึกษาความสุขของพนักงาน
โรงงานผลิตอาหารในจังหวัดชลบุรี โดยผลการศึกษาพบว่าพนักงานโรงงานมีความสุขในภาพรวมอยูใ่น
ระดับปานกลางและพนักงานมีความสุขในด้านครอบครัว ด้านการมีสุขภาพดี ด้านการผ่อนคลาย ด้าน
การหาความรู้ การใช้เงิน และการมีความสุขทางสังคมและองค์การอยู่ในระดับน้อย ผู้วิจัยจึงมี
ความเห็นว่าความสุขที่เกิดข้ึนกับบุคคลนั้นยังสามารถเกิดได้จากกลายองค์ประกอบ หลายปัจจัย
เนื่องจากบุคคลเป็นระบบเปิดที่ได้รับผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมรอบตัวตลอดเวลา เช่น ดังนั้นการ
สร้างความสุขให้เกิดข้ึนในองค์การได้น้ันทุกฝ่ายจะต้องมองโดยองค์รวมไม่เพียงแต่มองที่องค์ประกอบ
ที่สัมพันธ์หรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานนั้นเท่านั้นองค์การจึงจะสามารถสร้างความสุขให้กับ
พนักงานในองค์การได้อย่างยั่งยืน 

5.2.5 สมการท านายความสุขในการท างาน 
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Analysis) พบว่าตัวแปรที่สามารถท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับ
ความสุขของพนักงาน มี 3 ตัวแปรคือการแบ่งงานกันท า (Division of Work) การท างานเป็นทีม 
(Team) และการกระจายอ านาจ (Decentralization) สามารถสร้างเป็นสมการทายได้ทั้งสิ้น 2 
สมการ ดังนี้ 

1. สมการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน  
:  Y1= 1.359+.267 (X1) + .217 (X2) +.128 (X3)  
Adjusted R Square = .403  
หมายความว่า สมการข้างต้นสามารถท านายได้ร้อยละ 40.3 

2. สมการท านายระดับความสุขของพนักงาน  
: Y2= .798+.319 (X1) + .273 (X3) + .199 (X2) 
Adjusted R Square = .446  
หมายความว่า สมการข้างต้นสามารถท านายได้ร้อยละ 44.6 
โดยที่ X1 = การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 
 X2 = การท างานเป็นทีม (Team) 
 X3 = การกระจายอ านาจ (Decentralization) 
 Y1 = พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 
 Y2 = ระดับความสุขของพนักงาน 
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จากสมการของการท านายพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและ
ระดับความสุขของพนักงาน พบว่าโครงสร้างองค์การส่งผลทางบวกกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานหรืออาจกล่าวได้ว่าพนักงานที่มีการแสดง
ความเห็นเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การในระดับสูงแล้วจะมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึง
พอใจในการท างานและระดับความสุขอยู่ในระดับสูงด้วย หรืออาจกล่าวได้อีกทางหนึ่งว่า พนักงานที่มี
การแสดงความเห็นเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การในระดับต่ าก็จะมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขในระดับต่ าด้วย 

 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 

 
จากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความ

พึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสี
ลม ผู้วิจัยได้พบประโยชน์เชิงวิชาการจากการศึกษา ดังนี้ 

จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาศึกษางานวิจัย สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ พบว่ามีผู้ที่
ท าการศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การไว้ในระดับหนึ่งโดยเป็นการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
โครงสร้างองค์การในหน่วยงานต่างๆ โดยพบว่ามีผู้ท าการศึกษาที่คล้ายคลึงกัน ของจักรพงษ์ กลีบมะลิ 
(2545) การปรับโครงสร้างองค์การของภาคธุรกิจในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ : กรณีศึกษาบริษัท TPI มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมขององค์การที่มีผลต่อการปรับโครงสร้างบริษัท 
TPI ศึกษาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างบริษัท TPI และศึกษาทางเลือกการปรับโครงสร้างบริษัท TPI ใน
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกผลการศึกษาพบว่าใน
ปี 2544 หลังจากที่บริษัทมีการปรับโครงสร้างบริษัทในมิติต่าง ๆ ได้แก่ มิติความเป็นทางการ มิติ
ความช านาญเฉพาะด้าน มิติสายการบังคับบัญชา มิติความสลับซับซ้อน มิติการรวมศูนย์อ านาจและ
มิติความเป็นวิชาชีพ ผลจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การในครั้งนี้ส่งให้บริษัท TPI มีประสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มข้ึนเล็กน้อยซึ่งเป็นผลมาจากการจัดกลุ่มงานที่ชัดเจนมากและการกระจายอ านาจใน
การตัดสินใจในงานมากข้ึน นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาที่คล้ายคลึงกันของบุญฤทธ์ิ พูลสวัสดิ์ (2556) 
การบริหารองค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขของการท างานและประสิทธิภาพ
ของการท างานเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน และหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
องค์การกับความสุขในการท างานและประสิทธิภาพการท างาน และผลการศึกษาพบว่าการบริหาร
องค์การอันประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=จักรพงษ์%20กลีบมะลิ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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โครงสร้างของการบริหารมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานและประสิทธิภาพของการท างาน 
แต่ยังไม่มีการหาความสัมพันธ์ในมิติโครงสร้างอย่างชัดเจนว่า มิติใดหรือองค์ประกอบใดที่ส่ง
ผลกระทบต่อองค์การ ความสุขในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมากที่สุด 
รวมถึงผู้วิจัยยังไม่พบว่ามีผู้วิจัยหรือนักทฤษฎีท่านใดที่ท าการศึกษาและหาความสัมพันธ์ระหว่าง
โครงสร้างองค์กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน 
โดยการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานจากการใช้สถิติการหาความสัมพันธ์โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิเพียร์สัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน 
(Stepwise Multiple Regression) เพื่อท าการหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้น 3 ตัวคือการแบ่งงานกันท า 
การท างานเป็นทีมและการกระจายอ านาจ และการศึกษาตัวแปรตามจ านวน 2 ตัว คือพฤติกรรมที่แสดง
ถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน โดยผลการศึกษาในครั้งนี้แสดงให้เห็น
ชัดเจนถึงความส าคัญของการแบ่งงานกันท า (Division of work) ซึ่งแม้ว่าจะมีผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
โครงสร้างองค์การไว้มากพอสมควรแต่ยังไม่มีงานวิจัยหรือการศึกษาใดที่สามารถจ าแนกให้เห็นความ
แตกต่างว่าองค์ประกอบใดของโครงสร้างองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการ
ท างานและระดับความสุขของพนักงานและส่งผลในระดับใดได้อย่างชัดเจนเช่นผลการศึกษาในครั้งนี้ 
จึงจะท าให้การน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในอนาคตในการจัดการบริหารโครงสร้างองค์การ
สามารถท าได้ตรงจุดและตรงกับความต้องการของพนักงานที่อยู่ในองค์การมากขึ้น 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในเชิงบริหาร 

 
จากผลการศึกษาที่พบว่าพนักงานเห็นด้วยกับโครงสร้างองค์การที่มีการจัดโครงสร้าง

องค์การในด้านแบ่งงานกันท า การท างานเป็นทีมและการกระจายอ านาจอยู่ในระดับสูงนั้นผู้บริหาร
สามารถน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวปรับปรุงโครงสร้างองค์การ โดยปรับเปลี่ยนแนวทางมาสู่
โครงสร้างที่เน้นการบริหารประสิทธิภาพควบคู่กับการบริหารความสุขของพนักงาน เพื่อให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่ งองค์ประกอบด้านการแบ่งงานกันท าที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกและส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับ
ความสุขของพนักงานมากที่สุด โดยที่ผู้บริหารมุ่งเน้นไปที่ด้านการแบ่งงานและการมอบหมายงาน
ให้กับพนักงานที่อยู่ในองค์การมากขึ้น เพราะเมื่อพนักงานได้ท างานที่ตรงกับความสามารถและทักษะ
ที่มีอยู่นั้นจะสามารถท างานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ รวมถึงการส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมและการกระจายอ านาจในการท างานให้พนักงานได้มีสิทธ์ิคิดและตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบด้ายตนเองมากข้ึน อันจะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่
เหมาะสมและเกิดเป็นความสุขในการท างานในเวลาต่อมาและนอกจากนี้ผู้บริหารยังสามารถ
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ประยุกต์ใช้ผลการศึกษาโดยการจัดการอบรมหรือการพัฒนาความรู้ทักษะในด้านต่างๆ ให้กับ
พนักงานเพื่อให้เกิดความช านาญในสาขาอาชีพและท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ การพัฒนาตนเองใน
เชิงลึกและให้พนักงานน ามาปรับใช้โดยตรงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย 

 
5.5 ข้อจ ากัดในการศึกษา 
 

1. ข้อจ ากัดในเรื่องของขนาดของประชากรและการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจาก
ผู้วิจัยไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลของจ านวนประชากรได้ จึงท าให้ผู้วิจัยไม่สามารถก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสมและการเก็บข้อมูลจากการศึกษาครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลแบบตาม
สะดวก (Convenience) ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในร้านอาหารฟาสฟูดส์ ร้านกาแฟ 
และสถานที่ดังกล่าวนี้เป็นอยู่ใกล้เคียงกับระบบขนส่งสาธารณะ เช่น รถไฟฟ้า (BTS) รถไฟฟ้าใต้ดิน 
(MRT) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้อาจจะเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มาจากพื้นที่ใกล้เคียงกัน 
องค์การเดียวกันหรือใช้บริการระบบขนส่งดังกล่าวเป็นประจ า สม่ าเสมอ เป็นต้น ด้วยเหตุผลดังกล่าว
อาจจะส่งผลให้เกิดการกระจุกตัวของข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามและอาจท าให้ผลการศึกษาไม่
สามารถอ้างถึงประชากรได้อย่างดี 

 
5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 
 

1. การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์เกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ โดย
ท าการศึกษาในภาพรวมของพนักงานในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยภาพรวม ซึ่งท าให้ผลการศึกษายัง
มีจุดบกพร่องของการวิเคราะห์โครงสร้างองค์การอย่างชัดเจน ดังนั้นหากมีการศึกษาในอนาคต จึง
ควรมีการเลือกกลุ่มธุรกิจ หรือกลุ่มอุตสาหกรรมที่จ าเพาะเจาะจง อาทิเช่น ธนาคาร การเงินและการ
ลงทุนและท าการวิเคราะห์โครงสร้างของอุตสาหกรรมดังกล่าวอย่างละเอียดถ่ีถ้วนและท าการประเมนิ
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานในแต่ละดา้น
อย่างละเอียดมากขึ้นทั้งนี้จะท าให้สามารถน าผลจากการศึกษานั้นไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรงกับกลุ่ม
อุตสาหกรรมดังกล่าว 

2. การศึกษาในครั้งนี้ท าการศึกษาในพนักงานบริษัทโดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
พนักงานที่อยู่ในบริษัทเอกชนโดยส่วนมากดังนั้นเพื่อให้การศึกษามีประโยชน์มากข้ึนในอนาคต จึงควร
มีการศึกษาเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในหน่วยงานต่างๆ เช่น หน่วยงานการกุศล หน่วยงาน
ราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงออก
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ถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานเพื่อที่จะสามารถน ามาเป็นประโยชนใ์น
การจัดโครงสร้างองค์การที่มีความเหมาะสมที่สุดทั้งต่อองค์การภาคเอกชนหรือองค์ภาครัฐ เป็นต้น 

3. การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงานในด้านเดียวเท่านั้น
โดยไม่ได้มีการเปรียบเทียบเพื่อหาความแตกต่างในแต่ละปัจจัยโดยละเอียด ดังนั้นหากมีการศึกษาใน
อนาคตจึงควรมีการศึกษาเพื่อหาความแตกต่างของตัวแปรแต่ละตัวโดยละเอียดเพื่อจะสามารถน าผล
การศึกษาน้ันมาประยุกต์ใช้กับองค์การได้อย่างชัดเจนและมีความเป็นรูปธรรมมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
การทดสอบเครื่องมือ 

 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ท าการพัฒนาท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการ

วิจัยด้านความตรงของเนื้อหา (Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Item Objective Congruence Index) 
หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่านและ
ท าการปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วจึงน าไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ประชาชนที่คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างจริงที่เป็นพนักงาน
ในบริษัทในพื้นที่แขวงสีลมโดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยใช้นั้นประกอบด้วยส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินโครงสร้างองค์การ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างาน ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการวัดระดับความสุขของพนักงาน 
จากนั้นน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามทั้ง 4 ส่วนคือ มาหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) และสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Cronbrach Alpha Coefficient) ซึ่งได้แสดงค่าทางสถิติดัง
ตารางต่อไปนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อประเมินโครงสร้างองค์การ จ านวน 11 ข้อ 
ค่าความเช่ือมั่นหลังจากผู้วิจัยได้ท าการสกัดองค์ประกอบ (Extraction Factor Analysis) 

และสามารถจัดกลุ่มองค์ประกอบของข้อค าถามได้ทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบและมีค่าความเช่ือมั่นของข้อ
ค าถามในแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1 มีค่าความเชื่อมั่น (Alpha) เท่ากับ .7062  

ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
1. องค์การของท่านมีการแบ่งการท างานตามความช านาญเฉพาะ

ด้านของแต่ละบุคคล เช่น บัญชี การเงิน การตลาดเป็นต้น 
.3811 .6923 

2. องค์การของท่านมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานอย่างชัดเจน เช่น 
หน่วยการบัญชี หน่วยการเงิน หน่วยการตลาด เป็นต้น 

.4924 .6453 

3. ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ภายนอกหน่วยงานของ
ท่านอย่างสม่ าเสมอภายใต้ความสามารถและศักยภาพของท่าน 

.4887 .6497 

4. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการท างานของท่าน
อย่างสม่ าเสมอและเต็มใจ 

.4472 .6643 

5. ท่านได้รับความช่วยเหลืออย่างเต็มที่เมื่อท่านต้องการโดยติดต่อ
ประสานงาน หรือขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานอื่นใน
องค์การและสามารถท าให้งานนั้นส าเร็จด้วยดี 

.5136 .6357 

องค์ประกอบที่ 2 มีค่าความเชื่อมั่น (Alpha) เท่ากับ  . 8404 

ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
6. ท่านรู้สกึว่าท่านไม่ได้ท างานภายในองค์การเพียงล าพงั .5821 .8896 
7. ผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือท่าน

ในการท างานอย่างเตม็ที ่
.8881 .5864 

8. ท่านสามารถเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์กบัทีมงานที่มา
จากหน่วยงานอื่น 

.6957 .8048 
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องค์ประกอบที่ 3 มีค่าความเช่ือมั่น (Alpha) เท่ากับ . 8498 

ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
9. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ท่านรับผิดชอบอย่าง

เต็มที่ 
.6796 .8319 

10. ท่านสามารถตัดสินใจในสถานการณ์ฉุกเฉินโดยไม่ต้องขอ
ความเห็นของผู้บังคับบัญชาได้ 

.7673 .7470 

11. องค์การของท่านให้การสนับสนุนการการตัดสินใจของท่านและ
พร้อมทั้งให้การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้งานภายใต้ความ
รับผิดชอบของท่านส าเร็จ 

.7296 .7799 

 
แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างาน 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามจ านวน 33 ข้อ (Alpha) เท่ากับ .7633 

ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
การออกจากงานหรือการโยกย้าย 
1. เมื่อท่านมีโอกาสจะพยายามหางานใหม่ จากสื่อต่างๆ เช่น เว็บ

ไซด์ หรือสอบถามจากบุคคลที่ท่านรู้จกัเกี่ยวกบังานใหม่อยู่
เสมอ 

.2658 .7574 

2. ท่านติดต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อสอบถามถึงต าแหน่งว่างใน
องค์การทีท่่านต้องการย้ายไปอยู ่

.2059 .7603 

3. ท่านให้ความสนใจเมื่อเพื่อนหรอื เพื่อคนรอบข้างกล่าวถึงงานที่
ดีหรือต าแหน่งว่างของบริษัทต่างๆ และท่านพยายามหาข้อมูล
เพิ่มเตมิหลังจากได้ยินบทสนทนานั้น 

.2021 .7606 

ระดับผลผลิต 
4. ท่านพบว่าท่านท างานเต็มศักยภาพของท่านที่มอียู่อย่าง

สม่ าเสมอและพยายามพัฒนาความสามารถทางด้านอื่นเพิ่มข้ึน
ตลอดเวลา 

.3779 .7548 
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ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
5. ท่านใช้ทรัพยากรที่อยู่ในองค์การอย่างคุ้มค่ามากที่สุด .4573 .7511 
6. ท่านท างานเพื่อตอบสนองความต้องการและเป้าหมายของ

องค์การมากกว่าความต้องการหรือเป้าหมายของเท่าเองเท่านั้น 
.4192 .7521 

ความเสียหายและความสิ้นเปลือง 
7. เมื่อท่านพบว่าหน่วยงาน หรือองค์การของท่านมีความเสียหาย

เกิดข้ึน เช่น การท างานที่ผิดพลาด และส่งผลต่อองค์การท่าน
จะช่วยเหลือเท่าที่ความสามารถของท่านจะสามารถท าได้ 

.3881 .7550 

8. ท่านท างานอย่างตัง้ใจในความรบัผิดชอบของท่านอย่าง
รอบคอบโดยค านึงถึงผลเสียที่จะเกิดกับองค์การของท่าน 

.4480 .7538 

9. เมื่อท่านพบว่าเพื่อนรวมงาน ผู้บังคับบญัชาหรือคนในหน่วยงาน
ของท่านกระท าการทีจ่ะสง่ผลเสียต่อช่ือเสียงและภาพลักษณ์
ขององค์การท่านจะตักเตือนเขาเหล่าน้ันเสมอ 

.3772 .7538 

รายงานเกี่ยวกับคุณภาพของการผลิต 
10. ท่านท างานที่ได้รบัมอบหมายใหร้ับผิดชอบโดยใช้หลักการ

ท างานตามมาตรฐานของการองค์การอย่างสม่ าเสมอ 
.4391 .7540 

11. เมื่อท าการวัดผลการปฏิบัตงิานโดยท าการเปรียบเทียบกบั
มาตรฐานขององค์การ ผลงานของท่านจะเท่ากับมาตรฐานหรือ
สูงกว่ามาตรฐานเสมอ 

.2783 .7580 

12. เมื่อท่านไดร้ับรายงานความผิดพลาดทีเ่กิดข้ึน ท่านจะหาสาเหตุ
และหาทางแก้ไขอย่างรวดเร็วเพื่อพฒันาปรบัปรุงงานให้ดีข้ึน
จากเดิม 

-.0022 .7969 

การขาดงานหรือการท างานที่เช่ืองช้า 
13. ท่านจะไม่มาสาย ขาดงานหรือหยุดงานโดยไม่มเีหตผุลสมควร .2593 .7580 
14. ท่านท างานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนดหรอืก่อนก าหนดเสมอ

และใช้เวลาทีเ่หลือเริ่มงานช้ินใหม่ของท่านที่ได้รบัมอบหมาย 
.3116 .7570 

15. ท่านรู้สกึว่าการเข้าท างานตรงเวลา และสามารถท างานได้
ผลลัพธ์ที่องค์การคาดหวังกับระยะเวลาที่องค์การก าหนดจะ
ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

.2989 .7566 
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ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
รายงานของการให้ค าปรึกษา 

16. ท่านปรกึษาปัญหาเกี่ยวกบัการท างานกบับุคคลอื่นๆ อยูเ่สมอ .0211 .7670 

17. เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาของท่านรับฟังปญัหาของทา่น
ด้วยความเต็มใจ 

.3330 .7556 

ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเทห่์ 

18. ท่านมีความคับข้องใจและไม่พงึพอใจในการท างานอยูเ่สมอ  .3297 .7545 

19. เมื่อท่านมีโอกาสท่านจะเขียนค ารอ้งทกุข์หรือบัตรสนเทห่์ถึง

ความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านถึงผู้บรหิารหรือ
ผู้บังคับบญัชาระดับสูง  

.1022 .7656 

20. ท่านมีความคิดว่าการเขียนจดหมายสนเทห่จ์ะสามารถช่วย

แก้ไขปัญหาใหท้่านได้โดยที่ท่านไม่ต้องเผชิญหน้ากับปัญหา
โดยตรงและไม่ได้รับผลกระทบจากการกระท าน้ัน  

.0068 .7707 

รายงานเกี่ยวกับอบุัติเหต ุ

21. ระบบการท างานในองค์การของท่านมปีระสิทธิภาพและ
สามารถช่วยให้ท่านสามารถท างานได้อย่างปลอดภัยไมเ่กิด
อุบัติเหตุในการท างาน 

.4700 .7496 

22. ท่านท างานด้วยความรอบคอบและตั้งอยูบ่นความไม่ประมาท 
ตระหนักถึงความปลอดภัยในการท างานต่อตัวเองและเพื่อน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

.5254 .7514 

23. หากท่านประสบอุบัติเหตุโดยมสีาเหตุจากการท างาน ท่านมี
ความมั่นใจว่าจะได้รบัความช่วยเหลือทั้งทางด้านร่างกายและ

จิตใจอย่างดจีากองค์การของท่าน 

.5587 .7472 

การฝกึอบรมของพนักงาน 

24. ท่านเข้ารับการอบรมตามโครงการที่องค์การของท่านจัดให้

สม่ าเสมอ 
.4037 .7536 
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ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
25. ท่านเข้ารับการอบรมด้วยความเต็มใจทุกครัง้ .1790 .7994 

26. ท่านมีความคิดว่าหลังจากเสร็จสิ้นการอบรมท่านจะน าความรู้ที่

ได้รับมาพฒันาหน่วยงานและองค์การของท่านต่อไป 
.4691 .7539 

ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นที่ได้รบัจากพนกังาน 
27. ท่านแสดงความคิดเห็นในด้านดีต่อองค์การอย่างสม่ าเสมอ .4889 .7510 
28. ท่านมักจะพูดกบัคนรอบข้างเกี่ยวกบัข้อดีขององค์การท่าน

อย่างสม่ าเสมอ 
.4956 .7504 

29. เมื่อท่านได้ยินคนรอบข้างกล่าวถึงองค์การของท่านในด้านลบ
และไม่เป็นความจริงท่านจะให้ข้อมูลที่ถูกต้องเพื่อปกปอ้ง
ช่ือเสียงขององค์การท่าน 

.5205 .7505 

รายงานทางการแพทย ์
30. ท่านมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีความเจ็บป่วย 

ทางกาย 
.3731 .7539 

31.  ลักษณะงานทีท่่านท าอยู่น้ัน ไม่ สง่ผลใหท้่านเกิดความเครียด
หรือโรคทางกาย เช่น โรคไมเกรน โรคกระเพาะอาหาร 

.3258 .7542 

32.  ถ้าท่านป่วยท่านเช่ือว่าองค์การจะดูแลและให้ความช่วยเหลอื
ท่านอย่างเหมาะสม 

.5070 .7476 

สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน 
33. ถ้าท่านต้องออกจากหน่วยงานท่านจะกล่าวถึงและพูดถึง

องค์การของท่านในด้านที่ท่านพงึพอใจ 
.4772 .7508 
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แบบสอบถามการวัดระดบัความสุขของพนักงาน 
 
ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ (Alpha) เท่ากับ .8477 

ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
1. พนักงานในองค์การของท่านมีความปรารถนาที่ดีต่อกันอยู่เสมอ .5702 .8397 
2. พนักงานในองค์การของท่านให้ความร่วมมือและประสานงาน

กันเป็นอย่างดีในการท างาน 
.5316 .8405 

3. ท่านร่วมแสดงความยินดีต่อเพื่อนร่วนงานหรือผู้ซึ่งได้รับรางวัล
จากการปฏิบัติงาน 

.5428 .8419 

4. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อท างานกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา 

.5832 .8396 

5. ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานของท่าน เมื่อเกิดปัญหา .4924 .8425 
6. ท่านมีการพูดคุยสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นมิตร  
.4932 .8417 

7. ท่าน ไม่ รู้สึกอึดอัดใจเมื่อต้องขอความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานของท่าน 

.3913 .8433 

8. ท่านได้รับมิตรภาพที่ดีจากเพื่อนร่วมงานของท่านเสมอ .5185 .8410 
ด้านความรักในงาน 
9. ท่านมีความสุขและสนุกกับการท างาน .6308 .8380 
10. ท่านมีความสุขกับการท างานและรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่าน

ไปอย่างรวดเร็ว โดยที่ท่านไม่รู้สึกเบื่อหน่าย 
.6225 .8374 

11. ท่านรู้สึกภูมิใจที่จะบอกผู้อื่นเกี่ยวกับองค์การและงานของท่าน  .6400 .8385 
12. ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานและองค์การที่ท าอยู่ .6546 .8373 
13. ท่านมีความตั้งใจจะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามเวลา

และตามมาตรฐาน 
.1435 .8572 

14. ท่านเฝ้ารอเพื่อให้ถึงวันหยุดของท่านอยู่เสมอ .1727 .8937 
15. ท่านรู้สกึกระตือรอืร้นทีจ่ะมาท างานทกุวัน .5317 .8401 
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ข้อค าถาม 

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha If 
Item 

Deleted 
16. ท่านสามารถมาท างานด้วยความเตม็ใจแมจ้ะเป็นวันหยุดของทา่น .4426 .8415 
17. ท่านมีความรักในงานและองค์การมากกว่าค่าตอบแทนที่ท่าน

ได้รับจากองค์การ 
.5682 .8375 

18. ท่านมีความพร้อมและเต็มใจที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจากการ
ท างานเสมอ 

.4886 .8425 

ด้านความส าเรจ็ในงาน 
19. ท่านชอบท างานที่ท้าทายความสามารถใหส้ าเรจ็ลลุ่วง .4566 .8426 
20. ท่านรู้สกึว่างานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่าต่อตนเองและองค์การ .1939 .8625 
21. ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งงานและงานที่ท่านไดร้ับมอบหมาย .5808 .8394 
22. ท่านมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ท่านไดร้ับจากองค์การ .5267 .8390 
23. ท่านมีความตั้งใจในการทีจ่ะเปลี่ยนแปลงสิง่ต่างๆ ในองค์การไป

ในทิศทางที่ดีข้ึน 
.5689 .8403 

24. ท่านรู้สกึว่างานที่ท่านท านั้นเป็นงานทีส่่งผลให้องค์การพฒันาไป
ในทางที่ดีข้ึน 

.5886 .8399 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
25. เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความ

ยอมรบัในความรู้ความสามารถและทักษะทีท่่านมีอยู ่
.6247 .8401 

26. พนักงานจากหน่วยงานอื่นให้การยอมรับ และช่ืนชมใน
ความสามารถของท่าน 

.5229 .8412 

27. เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบญัชาของท่านรบัรู้
ว่าท่านมีความพยายามในการท างานใหส้ าเร็จ 

.6164 .8402 

28. ท่านได้รับค าช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อสามารถท างานได้ส าเรจ็ลลุ่วง 

.5795 .8401 

29. ท่านมีได้รับการมอบหมายงานที่มีความท้าทายอยูเ่สมอ .4724 .8417 
30. ท่านยินดี และเต็มใจในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของท่าน

ต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
.4724 .8417 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 

แบบสอบถาม เรื่อง “ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจ
ในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพ้ืนท่ีแขวงสีลม” 

 
เรื่อง ขอความกรุณาตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการเก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการท าการศึกษาค้นคว้าอิสระซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของการศึกษา ตามหลักโครงการปริญญาโททางบริหารธุรกิจเน้นการบริหารทรัพยากรมนษุย์
และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและ
ระดับความสุขของพนักงาน ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่านตาม
ความเป็นจริงกับตัวท่านมากที่สุด โดยผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลและความคิดเห็นของท่านไว้เป็น
ความลับและสรุป ประมวนผลและท าการน าเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น  
 
ค าช้ีแจง  
ให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่มีข้อความตรงกับตัวท่านมากที่สุด โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วนประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินโครงสร้างองค์การ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างาน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการวัดระดับความสุขของพนักงาน  
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

 
 
 
สถานที่ท างานในปัจจุบัน 
 ในแขวงสีลม 
 นอกแขวงสีลม (จบแบบสอบถาม) 
 
เพศ   ชาย   หญิง 
 

อายุ  20-30ปี   41-50ปี 
  31-40 ปี   50 ปีขึ้นไป 
 
สถานภาพสมรส 
 โสด   แต่งงาน 

 หม้าย   หย่า-แยก 
 
ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 
 
ประเภทของการจดทะเบียนองค์การ 
 บริษัทจ ากัด 

 ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
 บริษัทมหาชนจ ากัด 
 ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ................................ 
 
ประเภทธุรกิจ /ประเภทอุตสาหกรรม 
 ผลิตสินค้า 
 ธุรกิจบริการ 
 การค้าและการลงทุน 

 อ่ืนๆ โปรดระบุ.................................. 

  
ต าแหน่งงาน 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ระดับผู้เชี่ยวชาญ 
 ระดับผู้จัดการ/ หัวหน้างาน 
 ระดับผู้บริหาร 
 
ระยะเวลาในการท างานในองค์การ 
 1-2 ปี  3-5ปี 

 2-3 ปี  มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 ต่ ากว่า 15,000 บาท/เดือน 
 15,001-30,000 บาท/เดือน 
 30,001-45,000 บาท/เดือน 
 มากกว่า 45,000 บาท/เดือน 
 
ระยะเวลาท างานในแต่ละวัน ชั่วโมง / วัน 

 8 ชั่วโมง / วัน 
 มากกว่า 8 ชั่วโมง / วัน 
 
ท่านมีโรคประจ าตัวหรือไม่ 

 ไม่มี 
 มีโปรดระบุ.................................... 
 
ท่านรับประทานยาประจ าหรือไม่ 
 ไม่รับประทาน 

 รับประทาน โปรดระบุ................... 
 
ท่านคิดว่าโรคที่ท่านเป็นอยู่เป็นโรคที่เกิดจากการ
ท างาน 

 ไม่ใช ่  ใช่ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินโครงสร้างองค์การ 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 

การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 
1. องค์การของท่านมีการแบง่การท างานตามความ

ช านาญเฉพาะด้านของแต่ละบุคคล เช่น บัญชี 
การเงิน การตลาด เป็นต้น 

     

2. องค์การของท่านมีการแบง่ออกเป็นหน่วยงาน
อย่างชัดเจน เช่น หน่วยการบัญชี หน่วยการเงิน 
หน่วยการตลาด เป็นต้น 

     

3. ท่านให้ความช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน ภายนอก
หน่วยงานของท่านอย่างสม่ าเสมอภายใต้
ความสามารถและศักยภาพของท่าน 

     

4. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการ
ท างานของท่านอย่างสม่ าเสมอและเต็มใจ 

     

5. ท่านได้รับความช่วยเหลืออย่างเต็มที่เมือ่ท่าน
ต้องการโดยติดต่อประสานงาน หรือขอความ
ช่วยเหลือจากหน่วยงานอื่นในองค์การและ
สามารถท าให้งานนั้นส าเร็จด้วยดี 

     

ด้านการท างานเป็นทีม (Team) 
6. ท่านรู้สกึว่าท่านไม่ได้ท างานภายในองค์การเพียง

ล าพัง 

     

7. ผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ
ช่วยเหลือท่านในการท างานอย่างเต็มที ่

     

8. ท่านสามารถเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
กับทีมงานที่มาจากหน่วยงานอื่น 
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ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ด้านการกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Decentralization decision) 
9. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่ท่าน

รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

     

10. ท่านสามารถตัดสินใจในสถานการณ์ฉุกเฉินโดยไม่
ต้องขอความเห็นของผูบ้ังคับบัญชาได ้

     

11. องค์การของท่านใหก้ารสนับสนุนการการตัดสินใจ
ของท่านและพร้อมทั้งให้การสนบัสนุนทรัพยากร
เพื่อใหง้านภายใต้ความรับผิดชอบของท่านส าเร็จ 

     

 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความพึงพอใจในการท างาน 

ข้อค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

การออกจากงานหรือการโยกยา้ย 
1. เมื่อท่านมีโอกาสจะพยายามหางานใหม่ จากสื่อ

ต่างๆ เช่น เว็บไซด์ หรอืสอบถามจากบุคคลที่
ท่านรู้จกัเกี่ยวกบังานใหม่อยูเ่สมอ 

     

2. ท่านติดต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อสอบถามถึง
ต าแหน่งว่างในองค์การที่ท่านต้องการย้ายไปอยู ่

     

3. ท่านให้ความสนใจเมื่อเพื่อนหรอื เพื่อคนรอบ
ข้างกล่าวถึงงานที่ดีหรือต าแหน่งว่างของบริษัท
ต่างๆ และท่านพยายามหาข้อมลูเพิ่มเติม
หลงัจากได้ยินบทสนทนาน้ัน 

     

ระดับผลผลิต 
4. ท่านพบว่าท่านท างานเต็มศักยภาพของท่านที่มี

อยู่อย่างสม่ าเสมอและพยายามพัฒนา
ความสามารถทางด้านอื่นเพิม่ขึ้นตลอดเวลา 

     



 116 

ข้อค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

5. ท่านใช้ทรัพยากรที่อยู่ในองค์การอย่างคุ้มค่า
มากที่สุด 

     

6. ท่านท างานเพื่อตอบสนองความต้องการและ
เป้าหมายขององค์การมากกว่าความต้องการ
หรือเป้าหมายของเท่าเองเท่านั้น 

     

ความเสียหายและความสิ้นเปลือง 
7. เมื่อท่านพบว่าหน่วยงาน หรือองค์การของท่าน

มีความเสียหายเกิดข้ึน เช่น การท างานที่
ผิดพลาด และสง่ผลต่อองค์การท่านจะ
ช่วยเหลือเท่าที่ความสามารถของท่านจะ
สามารถท าได ้

     

8. ท่านท างานอย่างตัง้ใจในความรบัผิดชอบของ
ท่านอย่างรอบคอบโดยค านึงถึงผลเสียที่จะเกิด
กับองค์การของท่าน 

     

9. เมื่อท่านพบว่าเพื่อนรวมงาน ผู้บังคับบญัชาหรือ
คนในหน่วยงานของท่านกระท าการทีจ่ะส่งผล
เสียต่อช่ือเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การท่าน
จะตักเตอืนเขาเหล่าน้ันเสมอ 

     

รายงานเกี่ยวกับคณุภาพของการผลิต 
10. ท่านท างานที่ได้รบัมอบหมายใหร้ับผิดชอบโดย

ใช้หลักการท างานตามมาตรฐานของการ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ 

     

11. เมื่อท าการวัดผลการปฏิบัตงิานโดยท าการ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานขององค์การ ผลงาน
ของท่านจะเท่ากบัมาตรฐานหรือสูงกว่า
มาตรฐานเสมอ 
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ข้อค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

12. เมื่อท่านไดร้ับรายงานความผิดพลาดทีเ่กิดข้ึน 
ท่านจะหาสาเหตุและหาทางแก้ไขอย่างรวดเร็ว
เพื่อพฒันาปรับปรุงงานให้ดีข้ึนจากเดิม 

     

การขาดงานหรือการท างานท่ีเชื่องช้า 
13. ท่านจะไม่มาสาย ขาดงานหรือหยุดงานโดยไม่มี

เหตผุลสมควร 
     

14. ท่านท างานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนดหรอืก่อน
ก าหนดเสมอและใช้เวลาที่เหลือเริม่งานช้ินใหม่
ของท่านที่ได้รบัมอบหมาย 

     

15. ท่านรู้สกึว่าการเข้าท างานตรงเวลา และสามารถ
ท างานได้ผลลัพธ์ทีอ่งค์การคาดหวังกบั
ระยะเวลาที่องค์การก าหนดจะสง่ผลให้องค์การ
บรรลเุป้าหมายที่วางไว้ 

     

รายงานของการให้ค าปรึกษา 
16. ท่านปรกึษาปัญหาเกี่ยวกบัการท างานกบับุคคล

อื่นๆ อยู่เสมอ 
     

17. เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาของท่านรับฟัง
ปัญหาของท่านด้วยความเต็มใจ 

     

ความคับข้องใจค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ 
18. ท่านมีความคับข้องใจและไม่พงึพอใจในการ

ท างานอยู่เสมอ  
     

19. เมื่อท่านมีโอกาสท่านจะเขียนค ารอ้งทกุข์หรือ
บัตรสนเทห่์ถึงความไม่พงึพอใจในการท างาน
ของท่านถึงผู้บริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง  

     

20. ท่านมีความคิดว่าการเขียนจดหมายสนเทห่จ์ะ
สามารถช่วยแก้ไขปัญหาให้ท่านได้โดยทีท่่านไม่
ต้องเผชิญหน้ากบัปญัหาโดยตรงและไม่ได้รบั
ผลกระทบจากการกระท าน้ัน  
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ข้อค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

รายงานเกี่ยวกับอุบัติเหต ุ
21.ระบบการท างานในองค์การของท่านมี

ประสิทธิภาพและสามารถช่วยให้ท่านสามารถ
ท างานได้อย่างปลอดภัย ไม่เกิดอบุัติเหตุในการ
ท างาน 

     

22. ท่านท างานด้วยความรอบคอบและตั้งอยูบ่น
ความไม่ประมาท ตระหนกัถึงความปลอดภัยใน
การท างานตอ่ตัวเองและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 

     

23. หากท่านประสบอุบัติเหตุโดยมสีาเหตุจากการ
ท างาน ท่านมีความมั่นใจว่าจะได้รับความ
ช่วยเหลือทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจอย่างดี
จากองค์การของท่าน 

     

การฝึกอบรมของพนักงาน 
24. ท่านเข้ารับการอบรมตามโครงการที่องค์การ

ของท่านจัดให้สม่ าเสมอ 

     

25. ท่านเข้ารับการอบรมด้วยความเต็มใจทุกครัง้      

26. ท่านมีความคิดว่าหลังจากเสร็จสิ้นการอบรม
ท่านจะน าความรูท้ี่ได้รับมาพัฒนาหน่วยงาน
และองค์การของท่านต่อไป 

     

ค าแนะน าและการแสดงความคิดเห็นท่ีได้รับจากพนักงาน 
27. ท่านแสดงความคิดเห็นในด้านดีต่อองค์การ

อย่างสม่ าเสมอ 

     

28. ท่านมักจะพูดกบัคนรอบข้างเกี่ยวกบัข้อดีของ
องค์การท่านอย่างสม่ าเสมอ 

     

29. เมื่อท่านได้ยินคนรอบข้างกล่าวถึงองค์การของท่าน
ในด้านลบและไม่เป็นความจริงท่านจะให้ข้อมูลที่
ถูกต้องเพื่อปกป้องช่ือเสียงขององค์การท่าน 

     



 119 

ข้อค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

รายงานทางการแพทย ์
30. ท่านมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มี

ความเจ็บป่วยทางกาย 

     

31. ลักษณะงานทีท่่านท าอยู่น้ัน ไม่ ส่งผลให้ท่าน
เกิดความเครียดหรือโรคทางกาย เช่น โรคไม
เกรน โรคกระเพาะอาหาร 

     

32. ถ้าท่านป่วยท่านเช่ือว่าองค์การจะดูแลและให้
ความช่วยเหลือท่านอย่างเหมาะสม 

     

สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน 
33. ถ้าท่านต้องออกจากหน่วยงานท่านจะกล่าวถึง

และพูดถึงองค์การของท่านในด้านที่ท่านพงึ
พอใจ 

     

 
 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามการวัดระดับความสุขของพนักงาน  

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ด้านการติดต่อสัมพันธ ์
1. พนักงานในองค์การของท่านมีความปรารถนาที่

ดีต่อกันอยู่เสมอ 

     

2. พนักงานในองค์การของท่านให้ความร่วมมือ
และประสานงานกันเป็นอย่างดีในการท างาน 

     

3. ท่านร่วมแสดงความยินดีต่อเพื่อนร่วนงานหรือผู้
ซึ่งได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

     

4. ท่านรู้สกึมีความสุขเมื่อท างานกบัเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบญัชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

5. ท่านให้ความช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานของท่าน 
เมื่อเกิดปญัหา 

     

6. ท่านมีการพูดคุยสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบญัชาและผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ
เป็นมิตร  

     

7. ท่าน ไม่ รู้สึกอึดอัดใจเมือ่ต้องขอความช่วยเหลือ
จากเพือ่นร่วมงานของท่าน 

     

8. ท่านได้รับมิตรภาพที่ดีจากเพื่อนร่วมงานของ
ท่านเสมอ 

     

ด้านความรักในงาน 
9. ท่านมีความสุขและสนุกกับการท างาน      

10. ท่านมีความสุขกบัการท างานและรูส้ึกว่าเวลาใน
การท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว โดยที่ท่านไม่
รู้สึกเบือ่หน่าย 

     

11. ท่านรู้สกึภูมิใจทีจ่ะบอกผู้อื่นเกี่ยวกับองค์การ
และงานของท่าน  

     

12. ท่านรูส้ึกรกัและผูกพนักบังานและองค์การที่ท าอยู ่      

13. ท่านมีความตั้งใจจะท างานที่ได้รบัมอบหมายให้
ส าเร็จตามเวลาและตามมาตรฐาน 

     

14. ท่านเฝ้ารอเพื่อให้ถึงวันหยุดของท่านอยู่เสมอ      

15. ท่านรู้สกึกระตือรอืร้นทีจ่ะมาท างานทกุวัน      

16. ท่านสามารถมาท างานด้วยความเต็มใจแมจ้ะ
เป็นวันหยุดของท่าน 

     

17. ท่านมีความรักในงานและองค์การมากกว่า
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รบัจากองค์การ 

     

18. ท่านมีความพร้อมและเต็มใจที่จะแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนจากการท างานเสมอ 
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ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในงาน 
19. ท่านชอบท างานที่ท้าทายความสามารถใหส้ าเรจ็

ลุล่วง 

     

20. ท่านรู้สกึว่างานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่าต่อตนเอง
และองค์การ 

     

21. ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งงานและงานที่ท่าน
ได้รับมอบหมาย 

     

22. ท่านมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ท่านไดร้ับ
จากองค์การ 

     

23. ท่านมีความตั้งใจในการทีจ่ะเปลี่ยนแปลงสิง่
ต่างๆ ในองค์การไปในทิศทางที่ดีข้ึน 

     

24. ท่านรู้สกึว่างานที่ท่านท านั้นเป็นงานทีส่่งผลให้
องค์การพฒันาไปในทางที่ดีข้ึน 

     

ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
25. เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบัญชา และ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความยอมรบัในความรู้
ความสามารถและทักษะที่ท่านมีอยู ่

     

26. พนักงานจากหน่วยงานอื่นให้การยอมรับ และ
ช่ืนชมในความสามารถของท่าน 

     

27. เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านรบัรู้ว่าท่านมีความ
พยายามในการท างานใหส้ าเร็จ 

     

28. ท่านได้รับค าช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบญัชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อสามารถ
ท างานได้ส าเร็จลลุ่วง 

     

29. ท่านมีได้รับการมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
อยู่เสมอ 
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ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
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ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

30. ท่านยินดี และเต็มใจในการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ของท่านต่อเพือ่นร่วมงาน 
ผู้บังคับบญัชา และผู้ใต้บงัคับบัญชาอยู่เสมอ 
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ภาคผนวก ค 
ตารางการจัดกลุ่มองค์ประกอบ 

 
Rotated Component Matrix (a) 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 

STRUC15 .805 .205 .050 -.016 .221 .051 
STRUC14 .780 .075 .073 -.006 .083 .001 
STRUC16 .580 .086 .254 .302 .165 -.168 
STRUC9 -.477 -.064 -.305 -.328 -.080 -.287 
STRUC17 .419 .063 .337 .350 .413 -.179 
STRUC11 .323 .134 .229 .244 .195 -.024 
STRUC19 -.017 .879 .008 .180 .092 .046 
STRUC18 .165 .819 .090 .003 -.005 .072 
STRUC20 .325 .696 .207 .158 .145 -.003 
STRUC2 .092 -.030 .803 .024 .052 .189 
STRUC1 .154 .223 .723 -.262 -.003 .108 
STRUC10 .222 .186 .505 .472 .072 -.030 
STRUC7 .241 .331 .334 .133 .282 .027 
STRUC12 .023 .203 .004 .757 .026 -.122 
STRUC13 .073 -.012 -.064 .449 .013 .112 
STRUC4 .266 .139 .006 -.053 .673 .250 
STRUC5 .448 .129 .069 .063 .596 .231 
STRUC6 .117 .131 .451 .245 .566 -.109 
STRUC21 .417 .225 .149 .105 -.443 .169 
STRUC8 .010 -.004 -.150 .050 -.130 -.845 
STRUC3 .027 .217 .082 .459 .000 .513 

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with 
Kaiser Normalization. 
a Rotation converged in 9 iterations. 
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ประวัติผู้เขียน 

 
ช่ือ นางสาวสุมณทิพย์ สามิภักดิ์ 
วันเดือนปีเกิด 22 มีนาคม 2533 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2555: พยาบาลศาสตรบัณฑิต  
 คณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ 
ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพ 1 
 โรงพยาบาลบางกอกเนิร์สซิ่งโฮม (BNH) 
 
ประสบการณ์ท างาน 2556-ปัจจุบัน: พยาบาลวิชาชีพ  
 โรงพยาบาลบางกอกเนิร์สซิ่งโฮม (BNH) 
 2555-2556: พยาบาลวิชาชีพ  
 โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท (SVH) 
 

 


