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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่าง สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และ
ความผูกพันในงาน กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิง
ส ารวจ  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงระดับ สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันใน
งาน   

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
จ านวน 290 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
1) ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 2) สุขภาพองค์การ 3) ความสุขในการท างาน 4) ความผูกพันในงาน  

สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้   

1. พนักงานธนาคาร มีระดับสุขภาพองค์การ ด้านการมีการมีเป้าหมายที่ชัดเจน ด้าน
การสื่อสารอย่างเหมาะสม ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 
ด้านการมีขวัญและก าลังใจ ด้านการมีความสามัคคี ด้านนวัตกรรม ด้านความอิสระเสรี ด้านการ
ปรับตัว และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับสูง  

2. พนักงานธนาคาร มีระดับความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความ
รักใน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับสูง  
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3. พนักงานธนาคาร มีระดับความผูกพันในงาน ด้านความขยันขันแข็ง ด้านความทุ่มเท
ในการท างาน และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน อยู่ในระดับสูง 

4.  สุขภาพองค์การ ทุกรายด้าน คือ ด้านการมีการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  ด้านการสื่อสาร
อย่างเหมาะสม ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม  ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ด้านการมี
ขวัญและก าลังใจ ด้านการมีความสามัคคี ด้านการมีนวัตกรรม ด้านการมีอิสระเสรี ด้านการปรับตัว 
และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความสุขในการท างานทุกราย
ด้านคือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5.  สุขภาพองค์การ ทุกรายด้าน คือ ด้านการมีการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  ด้านการสื่อสาร
อย่างเหมาะสม ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ด้านการมีขวัญ
และก าลังใจ ด้านการมีความสามัคคี  ด้านนวัตกรรม ด้านความอิสระเสรี ด้านการปรับตัว และด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความผูกพันงานในงานทุกรายด้านคือ             
ด้านความขยันขันแข็ง ด้านความทุ่มเทในการท างาน  และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6.  ความสุขในการท างาน ทุกรายด้าน คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน          
ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ทุกราย
ด้านคือ ด้านความขยัน ด้านความทุ่มเทในการท างาน และด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบาย การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือส่งเสริม สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน  
ให้แก่องค์การ   

 
ค าส าคัญ: สุขภาพองค์การ, ความสุขในการท างาน, ความผูกพันในงาน 
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ABSTRACT 

 
The Study of  A Relationship between Organizational Health  Joy at Work 

and  Work Engagement  Case study : A Bank in Bangkok. The purposes of this study 
are as follows : 1)  to study the level of Organiazational Health  Joy at work and 
Work engagement. 2) to study relationship of Organizational Health  Joy at work and 
Work engagement. 

The subjects are 290 employees of a Bank in Bangkok. The questionaires 
were used as a research instruments,  which were devided into 4 parts; 1) Five Items 
of Personal Factors. 2) Fifty five of Organizational Health. 3) Thirty one items of Joy at 
work. 4) Twenty four items of Work engagements. 

The statistical measures used are  frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s product moment correlation. The results of this study were as 
follows: 

1.  The employees  had a high level all of  dimensions of Organizational 
Health. 

2.  The employees  had a high level all of  dimensions of Joy at work. 
3. The employees had a high level all of dimensions of Work 

engagement. 

(3) 
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4. All dimensions of Organizational Health had significant positive 
correlations with all dimensions of Joy at work at level of .01. 

5. All dimensions of Organizational Health had significant positive 
correlations with all dimensions of Work engagement at level of .01. 

6.  All dimensions of Joy at work had significant positive correlations with 
all dimensions of Work engagement at level of .01. 

The result of this research can be used as a guideline in the Human 
resource management practice to increase  organizational health joy at work and 
work engagement   among employees   that be beneficial for both of employees 
and organization ,  as the engaged employees seem to have good mental and 
psychosomatic health  and seem to have desirable behavior and business 
performance. 

 
Keywords: Organizational Health, Joy at Work, Work Engagement 
  

(4) 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้ ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงจากหลายๆท่าน  ผู้วิจัย      
ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.รัตนา ศิริพานิช  ที่ให้ความเมตตา กรุณารับเป็นประธาน
กรรมการสอบงานวิจัยส่วนบุคคล และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัย  ขอกราบขอบพระคุณ  
อาจารย์ ดร. รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม  ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยส่วนบุคลล  ซึ่งท่านได้
ให้ความกรุณาแก่ผู้วิจัยเป็นอย่างยิ่ง   ทั้งการให้ค าปรึกษา  ข้อคิด ค าแนะน า  และก าลังใจ จนท าให้
งานวิจัยส าเร็จลงได้   ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. จารุวรรณ สกุลคู ที่ได้ให้ความกรุณา รับ
เป็นกรรมการงานวิจัยส่วนบุคคล  ได้ให้ค าแนะน า แนวทาง ในการปรับปรุงแก้ไขต่างๆ แก่ผู้วิจัย  
และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนให้ความรู้แก่ผู้วิจัย  ท าให้ผู้วิจัยสามารถ
ท างานวิจัยนี้ได้ส าเร็จ  จึงขอกราบขอบพระคุณทา่นอาจารย์ทุกท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้     

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ  ท่านรองผู้จัดการ พงษ์เทพ รัตนธาดากุล ผู้บริหารองค์การ  ที่ได้
ให้ความอนุเคราะห์ให้ผู้วิจัยเก็บข้อมูล  ขอขอบพระคุณ คุณพวงทิพย์ สุทธิแย้ม ผู้ที่มีน้ าใจอันดีงาม ได้
ให้ความกรุณาแก่ผู้วิจัยเป็นอย่างมาก  และขอขอบคุณ คุณลลิดา ไม้งาม ที่ได้ให้ความช่วยเหลือในการ
เก็บข้อมูลเป็นอย่างดี  ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งและขอขอบพระคุณในความกรุณา และความมีน้ าใจของ ทั้ง 
3 ท่าน เป็นอย่างมาก     

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ  ผศ.ดร. ภูริวัจน์ ปุณยวุฒิปรีดา บุคคลที่เป็นทั้งพ่ีและเพ่ือนที่
เคารพของผู้วิจัย ที่ให้ความช่วยเหลือผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา และถือเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอีกท่าน
หนึ่งที่ท าให้งานวิจัยส่วนบุคคลนี้เกิดข้ึนได้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบุคคลที่มีความส าคัญยิ่งของผู้วิจัย คุณยายพยูร 
เอ่ียมส าอางค์ คุณยายผู้ที่เป็นต้นแบบ อบรม สั่งสอน ปลูกฝัง ความมุ่งมั่น อดทน ให้แก่ผู้วิจัย จนท า
ให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จในชีวิต   และกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง และเพ่ือนๆ ทุก
ท่านของผู้วิจัยที่ให้ก าลังใจผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา     

 
 
 นางสาวจิราวัฒน์ ไทยประเสริฐ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

กระแสโลกาภิวัตน์ ธุรกิจไร้พรมแดน ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยิ่งใหญ่ ต่อสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม เทคโนโลยี นวัตกรรม สิ่งแวดล้อมต่างๆ องค์การที่เข้มแข็ง
เท่านั้นทีส่ามารถอยู่รอดได้ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงนี้ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถท าให้องค์การมีศักยภาพในการแข่งขันได้ เช่น นโยบายการบริหารที่ท าให้
พนักงานเกิดความรัก ความทุ่มเทในการท างาน ดังที่ Leiden and Klingel (2000) เชื่อว่า สุขภาพ
องค์การ เป็นการรวมความสามารถต่างๆ ในการที่จะท าให้องค์การเติบโต และพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพ หากองค์การใดต้องการที่สามารถอยู่รอดได้ในขณะที่เกิดวิกฤติขึ้นมา องค์การ
จ าเป็นต้องมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถมาช่วยให้ผ่านพ้นอุปสรรคเหล่านี้ได้ และ Flanagan and 
Henry (1994) กล่าวว่านอกจากผู้บริหารจะมีความส าคัญในการก่อให้เกิดองค์การสุขภาพดีแล้ว 
บุคลากรในองค์การก็มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่ากัน   

แนวคิดเรื่อง องค์การสุขภาพดี ซึ่ง Morgan (1998) ได้เปรียบเทียบว่าองค์การเปรียบ
เหมือนกับร่างกายมนุษย์ มนุษย์ที่รู้จักวิธีดูแลตนเอง ออกก าลั งกายสม่ าเสมอ เลือกทานอาหารที่มี
ประโยชน์ พักผ่อนให้เพียงพอ ท าให้ร่างกายแข็งแรงอยู่เสมอ ก็จะสามารถต่อสู้ป้องกันโรคภัยไข้เจ็บ
ต่างๆ ได้ องค์การก็เช่นกัน หากมีการดูแล เตรียมพร้อม วางแผน ก าหนดนโยบาย ปรับปรุง พัฒนา
องค์การ ให้เหมาะสมอยู่เสมอ ก็จะสามารถเติบโต เข้มแข็ง เจริญก้าวหน้าได้อย่างยั่งยืน ถึงแม้จะมี
อุปสรรคเข้ามาก็สามารถที่จะฟันฝ่าไปได้ Miles (1973) กล่าวไว้ว่า องค์การที่มีสุขภาพดี (Healthy 
Organization) นอกจากจะเป็นองค์การที่สามารถด ารงอยู่ได้  แต่ยังต้องสามารถเผชิญกับสิ่งแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างดี จากการก าหนดนโยบาย ด าเนินการปรับเปลี่ยน ให้สามารถพัฒนาให้
เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนถาวร สร้างชื่อเสียงให้องค์การ สังเกตได้ในองค์การที่สมบูรณ์ บุคคลกรจะมี
ความสุข มีความพอใจในงาน มีความสามัคคีที่จะท างาน ให้ส าเร็จ มีการแก้ไขปัญหาเมื่อมีการขัดแย้ง
กัน สามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม Cameron (1978) กล่าวว่า สุขภาพองค์การสามารถดูได้จาก  
ชื่อเสียงขององค์การ นโยบายการบริหารภายในที่ราบรื่น พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
มีช่องว่างระหว่างบุคคลน้อย มีความขัดแย้งน้อย พนักงานได้รับข้อมูล ข่าวสารเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ
อย่างเพียงพอ นอกจากนี้ ความสุขในการท างานเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่ง เนื่องจาก ถ้าบุคคลใดที่
ท างานด้วยความสุขก็จะท าให้บุคคลนั้นใสภาวะจิตใจทางบวก และส่งมอบผลงานที่ดีต่อองค์การ   
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ความสุขเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน สามารถ
สร้างผลงานที่ดี  มีสัมพันธภาพที่ดี มีสุขภาพที่ดี  มีพลังชีวิต อายุยืน  มีความคิดสร้างสรรค์  หรืออาจ
กล่าวได้ว่า ความสุขน าไปสู่ความส าเร็จ (ศิริยุพา รุ่งเริงสุข, 2559) ดังนั้นความสุขในการท างาน (Joy 
at work)  จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหาร หรือนักบริหารทรัพยากรบุคคลควรให้ความส าคัญ และ
จ าเป็นต้องพยายามสร้างให้มีเพ่ิมมากขึ้นในองค์การ ความสุขในการท างานเป็นอารมณ์ทางบวก เมื่อ
เกิดขึ้นกับบุคคลใดแล้ว จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีผลการปฎิบัติงานดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง
ความสุขในการท างาน ของ Manion (2003) ที่กล่าวว่าความสุขในการท างาน คือผลที่ได้จากการ
เรียนรู้  การกระท า การสร้างสรรของบุคคล ที่มีอารมณ์ทางบวกกับงานของตน แสดงออกโดยการยิ้ม 
หัวเราะ ปลาบปลื้ม และผลการปฎิบัติงานที่ดี Lyubomrisky, Sheldon and Schkade (2005)  
กล่าวเพ่ิมเติมว่านอกจากความสุขในการท างานจะท าให้การปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพแล้ว ยังท าให้
เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใกล้ชิดมีความสุขด้วย ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี ท าให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีใน
การท างาน จนท าให้เกิดความผูกพันในงาน 

ความผูกพันในงาน เป็นทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่อการท างาน  โดยพนักงานที่
มีความผูกพันในงาน จะมีแรงบันดาลใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคใดๆ เพ่ือที่จะ
ท างานให้ส าเร็จ  Schaulfeli and Bakker (2004) จากงานวิจัยของ Gallup (2013) ได้ท าการศึกษา
แบบ Meta –analysis พบว่าพนักงานที่มีความความผูกพันในงานจะมีผลการปฎิบัติงานที่ดีอย่างเห็น
ได้ชัด ถึงแม้องค์การจะอยู่ในช่วงเวลาที่ภาวะเศรษฐกิจมีเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Aon-Hewitt 
(2012) กล่าวว่า  ความผูกพันในงานนี้มาพร้อมกับทัศนคติที่น่าพอใจหลายอย่าง จึงเป็นการคุ้มค่ามาก
ที่องค์การจะมีนโยบายส่งเสริมความผูกพันในงานนี้ ให้มีเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือน าไปสู่การท างานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงาน และองค์การ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบถึงระดับ และความสัมพันธ์ระหว่าง 
สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน เพ่ือเป็นประโยชน์ใช้เป็นแนวทางใน
การก าหนดนโยบายในการท าให้องค์การมีการเจริญเติบโตพัฒนาที่เข้มแข็ง เจริญก้าวหน้า    

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน 

ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง  
1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่าง สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และ

ความผูกพันในงาน ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง 
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1.3 ของเขตการวิจัย 

 
1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
 ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้เป็นพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  

จ านวน 2,370 คน  กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารแห่งนี้จ านวน  342 คน 
 
1.3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
 1) สุขภาพองค์การ (Organizational Health)  ศึกษาตามแนวคิดของ Miles 

(1973) แบ่งเป็น 10 ด้าน ได้แก่ 1. การมีเป้าหมายที่ชัดเจน (Goal focus) 2. การสื่อสารอย่าง
เหมาะสม (Communication adequacy) 3. การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal power 
equalization) 4. การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Resource utilization) 5. การมีขวัญและ
ก าลังใจ (Moral) 6. การมีความสามัคคี (Cohesiveness) 7. การมีนวัตกรรม (Innovativeness) 8. 
การมีอิสระเสรี (Autonomy) 9. การปรับตัว (Adaptation) 10. ความสามารถในการแก้ปัญหา  
(Problem-solving adequacy)  

 2) ความสุขในการท างาน (Joy at work) ศึกษาตามแนวคิดของ Manion, 
(2003) ประกอบด้วย  4 ด้าน คือ 1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์  (Connections) 2. ด้านความรักในงาน  
(Love at work) 3. ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) 4.ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
(Recognition)  

 3) ความผูกพันในงาน (Job engagement) ศึกษาตามแนวคิดของ Schaufeli 
and Bakker (2004) แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) 2. ด้านความทุ่มเทในการ
ท างาน (Dedication)  3. ด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  (Absorb)   

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1.4.1  เพ่ือให้ทราบถึงระดับสุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน ความผูกพันใน

งาน  ของพนักงาน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่าง
เหมาะสม 

1.4.2 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ความสุขในการท างาน ความผูกพันในงาน  
ของพนักงาน เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพดี
ขึ้น 
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1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

พนักงานธนาคาร บุคคลากร หรือ บุคคล คือ พนักงานที่ปฎิบัติงานประจ า ในธนาคาร  
สุขภาพองค์การ (Organizational Health)  หมายถึงองค์การที่สามารถเจริญเติบโต

ได้อย่างเข้มแข็ง  ยั่งยืนยาวนาน  โดยมีนโยบายการบริหารที่ครอบคลุม ทั้งด้านบุคลากร และองค์การ  
มีการพัฒนา ให้สามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา สามารถผ่านพ้นอุปสรรคไปได้  ศึกษาตามแนวคิดของ Miles (1973) ประกอบด้วย 10 
ด้าน ดังนี้  

1) การมีเป้าหมายที่ชัดเจน บุคคลในองค์การรับรู้ เข้าใจ และยอมรับเป้าหมายร่วมกัน 
ที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

2) การสื่อสารอย่างเหมาะสม บุคลากรสามารถรับข้อมูลข่าวสารได้ โดยมีวิธีการที่ดี 
รวดเร็ว ถูกต้อง ชัดเจน  

3) การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม โดยผู้บริหารและพนักงานต้องมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  
4) การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม  สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เกิดประโยชน์อย่างได้

อย่างเต็มที่    
5) การมีความสามัคคี สมาชิกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งกับองค์การ และเพ่ือน

ร่วมงาน   ช่วยเหลือกัน มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด ยึดมั่นต่อค่านิยมขององค์การ 
6) การมีขวัญและก าลังใจ สมาชิกในองค์การมีก าลังใจที่ดี 
7) การมีนวัตกรรม องค์การได้มีน ากระบวน วิธีการ แนวคิดใหม่ เทคโนโลยี มาใช้ให้

เหมาะสมกับการท างาน  
8) การมีอิสระเสรี มีความเป็นตัวของตัวเอง องค์การที่สุขภาพดี จะแสดงออกถึงความ

เป็นตัวของตัวเอง   
9) การปรับตัว องค์การมีการพัฒนา มีความสามารถในการปรับตัว ให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ 
10) ความสามารถในการแก้ปัญหา องค์การมีความสามารถในการแก้ปัญหาโดยใช้พลัง

น้อยที่สุด และยังไม่ท าให้องค์การอ่อนแอ 
ความสุขในการท างาน  (Joy at Work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความรัก

รัก ความพึงพอใจ สนุกสนานในการท างาน ท างานด้วยความรู้สึกอยากที่จะท างาน รู้สึกว่าตนเองเป็น
ที่ยอมรับ ได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน มีสัมพันธภาพที่ดี มีความภาคภูมิใจ ต้องการสร้างผลงาน
ที่ดีทั้งต่อตนเองและองค์การ ตามแนวคิดของ Manion (2003) ประกอบด้วย 4 ด้าน 
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1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connections) คือความรู้สึกมีความสุขเมื่อได้มีการติดต่อ
สัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  มีความร่วมมือในการปฎิบัติงาน 

2) ด้านความรักในงาน (Love at Work) เป็นความรู้สึก รัก ผูกพันกับงาน มีความ
กระตือรือร้นที่จะมาท างาน รู้สึกสนุก ภูมิใจที่ได้ท างานท่ีได้รับมอบหมาย 

3) ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement)  คือการรู้สึกเป็นสุขที่สามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ รู้สึกมีอิสระ ได้ท างานที่ท้าทาย ท าให้รู้สึกตนเองมีคุณค่า มีผลท าให้เกิด
ความภูมิใจ และหาหนทางที่จะพัฒนาปรับปรุง เพ่ือท าให้งานส าเร็จ 

4)  ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) การมีความสุขจากการที่รับรู้ว่าตนเองได้รับ
การยอมรับจากผู้ร่วมงาน หัวหน้า และลูกน้อง ผู้ร่วมงานต่างรับรู้ถึงความพยายามของตนที่จะ
ปฎิบัติงาน ผู้ร่วมงานไว้วางใจ มีความคาดหวังที่ดี มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ซึ่งกันและ
กันอยู่เสมอ 

ความผูกพันในงาน (Work engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ อารมณ์ 
ความรู้สึกทางบวกที่มีต่องาน ซึ่งเกิดขึ้นอย่างคงทน ไม่ใช่เกิดขึ้นกับเฉพาะเหตุการณ์ เวลาหรือกับ
บุคคลใดบุคคคลหนี่งเท่านั้น ความผูกพันในงานท าให้เกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเท กระตือรืนร้น ในการ
ท างาน  รู้สึกว่าไม่สามารถแยกตนเองออกจากงานได้ จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว มีความ
ภาคภูมิใจที่ได้ท างานที่ตนรัก สามารถฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้งานส าเร็จได้ ตามแนวคิดของ ของ  
Schaufeli and Bakker (2004) ประกอบด้วย 3 ด้าน  

1)  ความขยันในการท างาน  (Vigor) หมายถึงบุคคลที่มีความตั้งใจอย่างแรงกล้าในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย  อดทน พยายาม ที่จะต้อสู้กับปัญหาหรืออุสรรคต่างๆ ให้ผ่านพ้นไปให้ได้    

2)  ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) คือ บุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงาน  รู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่า เป็นงานส าคัญ ท้าทาย ภูมิใจที่ได้ท างานนั้น  

3)  ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorb) คือ บุคคลที่ท างานอย่างมี
ความสุข      จดจ่อกับงานที่ท า จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว ไม่สามารถแยกตนเองออกจาก
งานได้   
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจาก ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้

ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และ ความผูกพันในงาน ผู้วิจัย
ขอน าเสนอรายละเอียดดังนี้  

2.1 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

 2.1.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 

 2.1.2.แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันในงาน 

2.2 สุขาภาพองค์การ (Organizational Health) 

 2.2.1 ความหมายของสุขภาพองค์การ 

 2.2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสุขภาพองค์การ 

2.3 ความสุขในการท างาน Joy at Work) 

 2.3.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 

 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยงข้องกับความสุขในการท างาน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมุติฐานการวิจัย 
 

2.1 ความผูกพันในงาน (Job engagement)  

 
2.1.1  ความหมายของความผูกพันในงาน 
 Kahn (1990) ได้ให้ความหมายความผูกพันในงานว่า หมายถึงการที่พนักงานมี

ความรู้สึก ผูกพัน ทุ่มเทในการปฎิบัติงานสูง ทุ่มเททั้งก าลังแรงกายและแรงใจ มีแรงจูงใจมีทัศนคติที่ดี 
เพ่ือท าให้งานประสบความส าเร็จ มีความตื่นตัวในการท างานอยู่เสมอ   

 Maslach and Leiter (2001)  กล่าวว่าความผูกพันในงานคือพลังในการท างาน  
ความเกี่ยวข้องกับงาน และการที่บุคคลมีความเชื่อมั่นว่าตนเองความสามารถในการท างานนั้นได้
ส าเร็จ   แต่หากว่าบุคคลขาด 3 สิ่งนี้ จะมีผลท าให้บุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Job 
burnout) 
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 Rothbard (2001) ได้รับอิทธิพลในเรื่องความผูกพันในงานจาก Kahn (1990, 
1992) เขาเห็นว่าความผูกพันในงานประกอบด้วย 2 มิติ  คือ Attention หมายถึง ภาวะจิตใจที่
เกี่ยวพันกับงาน บุคคลมีความใส่ใจ ตั้งใจในงาน และ Absorption คือบุคคลจะรู้สึกจดจ่อ ให้
ความส าคัญกับการท างานอยู่เสมอ      

 Schaufeli and Bakker (2004) ให้ความหมายความผูกพันในงานไว้ว่า เป็น
ภาวะทางจิตใจของบุคคลซึ่งคงอยู่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ หรือเกิดขึ้นกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ชั่วคราวเท่านั้น บุคคลที่มีความผูกพันในงาน จะมีความขยัน ทุ่มเทในการท างาน กระตือรือร้น มีแรง
บันดาลใจ คิดว่างานคือสิ่งที่ท้าทาย มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างาน รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน   
มีจิตใจจดจ่อกับงานตลอดเวลา จนรู้สึกว่าเวลาท างานผ่านไปรวดเร็ว 

 May and Harter (2004) เสนอว่า ความผูกพันในงานคือสิ่งที่บุคคลแสดง
ความรู้สึกที่มีต่อหน้าที่การท างาน บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะให้ความสนใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
เพ่ือท าให้งานนั้นๆ ประสบความส าเร็จ  โดยมิได้นึกถึงเรื่องอ่ืนเลย  

 Maycey and Schneider (2008) ให้ความหมายความผูกพันในงานว่าเป็น
ความรู้สึก อารมณ์ทางบวกของพนักงานที่มีต่องาน รู้สึกว่างานมีคุณค่า คิดว่าตนเองสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จได้ และมีความคาดหวังเกี่ยวกับงานในอนาคต 

 ภรรคพร เล็กขาว (2551) ได้ให้ความหมายความผูกพันในงานว่า เป็นภาวะทาง
จิตใจที่มีต่องาน อย่างมั่นคงถาวร ไม่ได้แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ และไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับ
บุคคลใด หรือเหตุการณ์ใด เท่านั้น 

 จากแนวคิดดังที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันในงาน คือสภาวะทางจิตใจ   
อารมณ์ ความรู้สึกทางบวกที่มีต่องาน ซึ่งเกิดขึ้นอย่างคงทน ไม่ใช่เกิดขึ้นกับเฉพาะกับเหตุการณ์   
เวลา หรือกับบุคคลใดบุคคคลหนี่งเท่านั้น ความผูกพันในงานท าให้เกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเท กระตือรืน
ร้น ในการท างาน รู้สึกว่าไม่สามารถแยกตนเองออกจากงานได้  จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว มี
ความภาคภูมิใจที่ได้ท างานท่ีตนรัก สามารถฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้งานส าเร็จได้   

2.1.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงาน 
 องค์ประกอบของความผูกพันในงาน 
 ความผูกพันในงาน เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจศึกษาจากนักวิจัยหลายท่านที่ 

โดยได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันในงานไว้ ดังนี้ 
 Schaufeli and Bakker (2004) ได้ กล่าวว่าองค์ประกอบของความผูกพันใน

งาน   คือสภาวะของจิตใจ อารมณ์ด้านบวกของบุคคลที่มีต่องาน โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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 1) ความขยันในการท างาน  (Vigor) หมายถึงบุคคลที่มีความตั้งใจอย่างแรงกล้า
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย  อดทน พยายาม ที่จะต้อสู้กับปัญหาหรืออุสรรคต่างๆ  ให้ผ่านพ้นไป
ให้ได้    

 2) ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) คือ บุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงาน  รู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่า เป็นงานส าคัญ ท้าทาย ภูมิใจที่ได้ท างานนั้น  

 3) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorb) คือ บุคคลที่ท างานอย่าง
มีความสุข จดจ่อกับงานท่ีท า  จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว  ไม่สามารถแยกตนเองออกจากงาน
ได้   

 Lodahl and Kejner (1965) กล่าวว่า ความผูกพันในงานประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบดังนี้ 

 1) ความเชื่อในคุณค่าของงาน  หมายถึงการที่บุคคลเชื่อว่างานที่ตนเองท าเป็นสิ่ง
ที่มีคุณค่า งานเป็นสิ่งที่จะแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นคุณค่า ของตนเอง 

 2) ความรับผิดชอบต่องาน  หมายถึง การเอาใจใส่งาน  รับผิดชอบต่องานที่
ได้รับมอบหมาย  กล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการท างาน ไม่เกี่ยงงาน และพยายามที่จะ
พัฒนาการท างานให้ดีขึ้น 

 3) เสียสละ ทุ่มเทให้กับการท างาน  หมายถึง  การทุ่มเททั้งก าลังแรงกาย แรงใจ  
รวมทั้งความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ ท าให้งานส าเร็จ 

 4) ให้เวลากับการท างาน โดยมีความคิดว่า เวลาที่ให้กับการท างานเป็นสิ่งที่
คุ้มค่า   ถงึแม้ว่าอาจต้องท างานก่อน หรือหลัง เวลาท างาน โดยไม่สนใจว่าจะได้รับค่าท างานล่วงวลา
หรือ รางวัลใดๆ  ขอเพียงให้งานส าเร็จตนเองก็รู้สึกพอใจ 

 5) การมีส่วนเกี่ยวพันกับงาน หมายถึง บุคคลจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน  เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แก้ปัญหา การเสนอความ
คิดเห็น การพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

 May, Gilson and Harter (2004)  เสนอว่า องค์ประกอบของความผูกพันใน
งาน มี  3 มิติ  ดังนี้ 

 1)  ด้านร่างกาย ( Physical Component  คือ ความทุ่มเททางร่างกายให้กับ
การท างาน  เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

 2)  ด้านอารมณ์  (Emotional Component)  คือ การใส่ใจ สนใจ การเอาใจใส่
ให้กับงาน เพ่ือให้งานมีประสิทธภาพ 
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 3)  ด้านการรู้คิด (Cognitive Component)   คือ ทัศนคติ ความนึกคิดที่มีต่อ

งานที่ได้รับมอบหมาย มีใจจดจ่อกับงานตลอดเวลา มีความต้องการให้งานบรรลุเป้าหมาย   

 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในงาน  
 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน คือ ปัจจัยทรัพยากรในงาน (Job resource)    

ปัจจัยด้านความกดดันในงาน (Job Demand) หรือ JD-R Model Bakker and Demorouti,  
(2007)  ดังนี้  

 1) ปัจจัยทรัพยากรในงาน (Job resource) หมายถึงการที่บุคคลได้รับการ
สนับสนุนให้สามารถปฎิบัติงานได้ส าเร็จ  ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์ทางบวก ต่อความผูกพันในงาน
ดังนี้  

  - ได้รับการสนับสนุนทางสังคม คือ จากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน การได้รับ
การสนับสนุนทางสังคม  เช่น การได้รับการสอนงานจากหัวหน้างาน การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นต้น ทั้งหมดนี้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน   

  - การให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฎิบัติงาน พบว่า พนักงานที่ได้รับข้อมูล
ย้อนกลับจากผลการปฎิบัติงานของตนเอง จะท าให้พนักงานสามารถประเมินตนเอง  และหาทาง
แก้ไขข้อบกพร่องของตนเอง และท าให้เกิดความผูกพันในงาน 

  - ด้านทักษะ การมีโอกาสได้ใช้ความสามารถหลายๆ ด้าน ท าให้บุคคลรู้สึกมี
คุณค่า และเพ่ิมความผูกพันในงาน 

  - ความมีอิสระในการท างาน พนักงานที่มีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเอง  
ท าให้พนักงานมีความผูกพันในงานมากขึ้น 

  - โอกาสได้รับการพัฒนา การที่พนักงานมีโอกาส อบรม เลื่อนต าแหน่ง มี
ความก้าวหน้า  จะท าให้บุคคลมีความผูกพันในงาน 

 2)  ปัจจัยด้านความกดดันในงาน (Job demand)  ซ่ึงส่งผลความสัมพันธ์ด้านลบ
กับความผูกพันในการท างาน  ดังนี้  

  - ภาระงานที่มากเกิน (Workload) หมายถึงการที่บุคคลได้รับมอบหมาย
ปริมาณงานที่มาก หรือยากเกินไป ท าให้ท างานที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จ ส่งผลท าให้บุคคลนับถือ
ตนเองน้อยลง จนเป็นสาเหตุให้ความผูกพันในงานลดลง 

  - ความขัดแย้งของบทบาทหน้าที่ (Role conflict) การที่พนักงานต้องรับ
หน้าที่หลายอย่าง บางครั้งบทบาทหนึ่งอาจขัดแย้งกับอีกบทบาทหนึ่ง จนท าให้ยากล าบากในการ
ท างานให้ส าเร็จ  
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  - ระยะเวลาที่เร่งรีบ (Time pressure) การได้รับมอบหมายงานในเวลาที่
จ ากัด ท าให้บุคคลเกิดความกดดัน เครียด ส่งผลให้ความผูกพันในงานลดลง  

  - ท าหน้าที่หลายบทบาท (Over role) คือการที่พนักงานต้องท าหน้าที่หลาย
บทบาท   

 ผลของความผูกพันในงาน 
 ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่องาน จึงมีผลต่อทัศนคติ 

ความตั้งใจ รวมถึงพฤติกรรมการท างานของบุคคล  โดยปกติบุคคลที่มีความผูกพันในงานมากก็มักจะ
มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานมากด้วยเช่นกัน ท าให้บุคคลท างานด้วยความรักและความเต็มใจ    
งานวิจัยหลายงานที่พบว่าความผูกพันในงาน ส่งผลดีต่อพนักงานและองค์การ ยังพบอีกว่าความผูกพัน
ในงานท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวก และลดพฤติกรรมเชิงลบที่มีต่อการท างานอีกด้วย (Brown, 1996; 
Hakan, Bakker and Schaufeli, 2006; Harter, Schmidt and Hayes, 2002; Hauselid and 
Day, 1991; Kahn, 1990; Kanungo, 1982; Knoop, 1980; Lawler and Hall, 1970; Lodhal 
and Kenjer, 1965; May, Gilson and Harter, 2004) จากการวิจัยจาก Gallup Meta-analysis 
(2013) ซึ่งส ารวจจาก 49  โรงงาน จาก 34 ประเทศ พบว่า ความผูกพันในงานสามารถท านายผล
ก าไร การลาออก การหยุดงาน รวมทั้งประสิทธิผลขององค์การได้  

 การวัดความผูกพันในงาน 
 ในระยะแรก ความผูกพันในงานถูกน าเสนอในลักษณะที่ตรงข้ามกับความเหนื่อย

ล้าในงาน คือหากบุคคลมีระดับความเหนื่อยล้าในงานต่ า ก็จะมีระดับความผูกพันในงานสูง จึง
สามารถน าแบบสอบวัดความเหนื่อยล้ามาวัดความผูกพันในงานได้ เช่น แบบสอบวัดความเหนื่อยล้า
ของ Maslach Burnout Inventory: MBI (Maslach and Leither, 1997) หรือแบบสอบวัดความ   
เหนื่อยล้า ของ Oldenburg  Burnout Inventory: OLBI (Bakker and Demerrouti; 2008) เป็นต้น  
แต่การวัดความผูกพันในงาน โดยการใช้แบบสอบวัดความเหนื่อยล้าในงาน ไม่ได้รับความนิยมมากนัก  
เนื่องจากแบบสอบวัดความเหนื่อยล้ายังไม่สามารถอธิบายความแตกต่างของผลลัพธ์ทางบวก และลบ
ได้ เช่นหากบุคคลที่รับผิดชอบงานปริมาณน้อย  จึงไม่รู้สึกเหนื่อยล้าในงาน ซึ่งคนนั้นอาจไม่ ได้รู้สึก
ผูกพันในงานก็อาจเป็นได้ เป็นต้น อีกทั้งการวิจัยยังพบว่ามิติความสัมพันธ์ของความเหนื่อยล้าในงาน 
กับความผูกพันธ์ในงานมีน้อยมาก นักวิจัยจึงเสนอว่าเพ่ือให้การวัดมีความเที่ยงตรงทั้งกับทางแนวคิด 
และเท่ียงตรงทางโครงสร้าง เราควรจะมีเครื่องมือโดยเฉพาะส าหรับใช้วัดความผูกพันในงาน จากนั้นมี
การพัฒนาแบบสอบวัดความผูกพันในงานโดยตรง ได้แก่ เครื่องมือวัดความผูกพันในงานของยูเทรคซ์ 
(Utrecht Work Engagement Scale: UWES) (ภรรคพร เล็กขาว, 2551) 
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 เครื่องมือวัดความผูกพันในงานของยูเทรคซ์ พัฒนาโดย Schaufeli and Bakker 
(2003) เป็นแบบสอบวัดแบบรายงานตนเอง (Self report) วัดองค์ประกอบความผูกพันในงาน 3 
ด้านคือ ความขยัน ความทุ่มเท ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน นักวิจัยส่วนใหญ่นิยมศึกษา
ความผูกพันในงานตามแนวคิดของ Schaufeli and  Bakker และใช้เครื่องมือวัดความผูกพันในงาน
ของยูเทรคซ์ เช่น Hakanen, Perhoniemi and Toppinen-Tanner (2008), Salonova and 
Schaufeli (2008) Xanthopoulou, Bakker, Demerouti and Schaufeli (2009) เป็นต้น จึงเห็น
ได้ว่าแนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2003) ได้รับความนิยมมากเพราะเป็นแนวคิดที่มี
โครงสร้างทีไ่ม่ซ้ าซ้อนกับความเหนื่อยหน่ายในงาน และเป็นแบบสอบวัดที่มีนิยามเรื่องความผูกพันใน
งานโดยเฉพาะ    

 
2.2 สุขภาพองค์การ (Organizational Health)  
 
     2.2.1 ความหมายของสุขภาพองค์การ 

Miles (1973)  ให้นิยาม สุขภาพองค์การ เป็นการศึกษาลักษณะองค์การ เพ่ือท าให้การ
ท างานมีระบบมากขึ้น  สิ่งส าคัญที่ต้องพิจารณาเป็นอันดับแรก คือกิจกรรมทั่วไปๆของบุคคลากรใน
องค์การกระท าร่วมกัน และน ามาปรับปรุง เช่น สถานที่ท างาน การเรียนรู้ต่างๆ สุขภาพองค์การที่
สมบูรณ์นั้นนอกจากจะสามารถด าเนินธุรกิจให้ผ่านสิ่งแวดล้อมที่เป็นอยู่ได้แล้วยังต้องสามารถ
เจริญก้าวหน้าต่อไปได้อีก 

Hoy and Feldman  (1987) ให้ความหมายสุขภาพองค์การว่า คือภาวะที่บุคคลใน
องค์การสามารถปฎิบัติงาน  โดยสามารถปรับปรุง กระบวนการ  แผนงานต่างๆ ขององค์การ  ได้
อย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม สังคม ที่เปลี่ยนแปลง จนท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มีความ
เจริญเติบโต ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 

Dive (2004) เสนอว่าสุขภาพองค์การ คือองค์การที่สามารถบรรุเป้าหมายที่องค์การตั้ง
ไว้ได้ส าเร็จ สามารถเจริญก้าวหน้า พร้อมสุขภาพองค์การกับการพัฒนาบุคลากรไปด้วย 

วีรวรรณ เกิดทอง  (2543) กล่าวว่า หมายถึงองค์การที่สามารถปรับตัว ด าเนินธุรกิจ
ตามที่ได้รับมอบหมาย ในภาวะที่เปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนาปรับปรุงให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป อย่างมี
แบบแผน   

จิรประภา อัครบวร  (2549) เสนอว่า องค์การสุขภาพดี ไม่ใช่องค์การที่ไม่มีปัญหา แต่
เป็นองค์การที่สามารถรับมือกับปัญหาที่เข้ามาจากสภาพแวดล้อม สังคมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน
มั่นคง เมื่อเกิดปัญหาก็สามารถฟ้ืนตัวได้เร็ว เสมือนว่าสถานการ์ณท่ีเกิดข้ึนเป็นเชื้อโรคทีมีอยู่ในอากาศ  
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หากองค์การมีภูมิคุ้มกันก็จะสามารถผ่านพ้นโรคภัยไข้เจ็บ นั่นคืออุปสรรคต่างๆ ได้ และยัง
เจริญเติบโตก้าวหน้าต่อไปได้อีก 

วัชรินทร์ พันธ์กอง (2550) กล่าวว่า องค์การ สุขภาพดี คือ องค์การที่สามารถด ารงอยู่
ได้อย่างมั่นคง  มีการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง  มีศักยภาพในการแก้ไขปัญหาที่เข้ามาได้ 

จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์การสุขภาพดี คือ องค์การที่สามารถ
เจริญเติบโตได้อย่างเข้มแข็ง ยั่งยืนยาวนาน โดยมีนโยบายการบริหารที่ครอบคลุมทั้งด้านบุคลากร 
และด้านองค์การ มีการพัฒนา สามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้สามารถผ่านพ้นอุปสรรคไปได้  

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพองค์การ 
 สุขภาพองค์การตามแนวคิดของ Miles หมายถึง  การศึกษาองค์การเพ่ือท าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการอย่างมีระบบ  โดยให้ความส าคัญกับการท ากิจกรรมร่วมกันของ
บุคคลในองค์การ เป็นการศึกษาเพ่ือพยายามหาหนทางที่จะปรับปรุงให้เป็นองค์การน่าท างาน  
สมาชิกต้องการอยู่ร่วมด้วย น่าเรียนรู้  โดยอย่างน้อยในหนึ่งวันต้องมีการกระท าบางอย่างเพ่ือให้เกิด
สิ่งต่างๆเหล่านี้ออกมาอย่างเป็นระบบ 

 สุขภาพองค์การตามแนวคิด ของ Miles พบว่า คือการจัดชุดระบบขององค์การ
เพ่ือท าให้องค์การสามารถคงอยู่ได้   อย่างเหมาะสม ยาวนาน  โดยแบ่งเป็น 10 มิติจากการอุปมา
พฤติกรรมของบุคคล หรือ กลุ่มบุคคลเล็กๆในองค์การ  ที่มีข้อตกลงที่สามารถยอมรับร่วมกันได้ว่า  
องค์การย่อมมีความเหมือน และมีปัญหาที่ซับซ้อนเหมือนๆ ลักษณะสุขภาพองค์การตามแนวคิดของ 
Miles ที่ได้เสนอไว้คือ เป็นองค์การระบบเปิด มีการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนข้อมูลกันอยู่ ตลอดเวลา 
สุขภาพองค์การจึงเป็นผลผลิต ที่แสดงออกถึงประสิทธิภาพขององค์การ เพ่ือให้มีการปรับปรุงแก้ไข 
ได้อย่างมีระบบ โดยมีมิติแต่ละด้านดังนี้  

 1) การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน บุคคลในองค์การรับรู้ เข้าใจ และยอมรับเป้าหมาย
ร่วมกัน ที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

 2) การสื่อสารอย่างเหมาะสม บุคลากรสามารถรับข้อมูลข่าวสารได้ โดยมี
วิธีการที่ดี รวดเร็ว ถูกต้อง ชัดเจน  

 3) การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม โดยผู้บริหารและพนักงานต้องมีอิทธิพลซึ่งกัน
และกัน  

 4) การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เกิดประโยชน์
อย่างได้อย่างเต็มที่    

 5) การมีขวัญและก าลังใจ สมาชิกในองค์การมีก าลังใจที่ดี 
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 6) การมีความสามัคคี สมาชิกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งกับองค์การ 
และเพ่ือนร่วมงาน ช่วยเหลือกัน มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด ยึดมั่นต่อค่านิยมขององค์การ 

 7) การมีนวัตกรรม องค์การได้มีน ากระบวน วิธีการ แนวคิดใหม่ เทคโนโลยี  
มาใช้ให้เหมาะสมกับการท างาน  

 8) การมีอิสระเสรี มีความเป็นตัวของตัวเอง องค์การที่สุขภาพดี จะแสดงออก
ถึงความเป็นตัวของตัวเอง   

 9) การปรับตัว องค์การมีการพัฒนา มีความสามารถในการปรับตัว ให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ 

 10) ความสามารถในการแก้ปัญหา  องค์การมีความสามารถในการแก้ปัญหา
โดยใช้พลังน้อยที่สุด และยังไม่ท าให้องค์การอ่อนแอ 

 จากแนวคิดของ Miles ท าให้มีนักวิชาการในยุคใหม่  พยายามพัฒนาเครื่องมือ
วัดสุขภาพองค์การ เพ่ือใช้ประเมินสุขภาพองค์การ จาก 10 มิติ ดังนี้ 

 1) เครือ่งมือประเมินระดับสุขภาพองค์การ (A Guide for Examining Levels 
of Organization Health)  โดย Clark and Fairman (1983) เป็นเครื่องมือที่ใช้หาระดับสุขภาพ
องค์การ โดยการระบุรายละเอียด ตัวแปรที่ใช้วัด 10 ตัวแปร ให้คะแนนแบบประมาณค่า 3 ช่วง 
คะแนน จาก ต่ า ปานกลาง และสูง 

 2) เครื่องมือวัดสุขภาพองค์การทางการศึกษา (Organization Health Inventory 
OHI)  สร้างและพัฒนาโดย  Hoy and Feldman (1987) เนื่องจากการวิจัยเรื่องสุขภาพองค์การ ริเริ่ม
ในสถานศึกษาก่อน บริบทในการวิจัยจึงกล่าวถึงในมิติที่เกี่ยวกับสถานศึกษา ประกอบด้วยมิติการชี้วัด
สุขภาพดีขององค์การ 7 มิติ คือ สถาบันเข้มแข็ง การใช้อ านาจของครูใหญ่ การบริหารเน้นที่บุคคล  
การบริหารที่เน้นงาน ทรัพยากรเพียงพอ ขวัญของครู และการเน้นวิชาการ มีค าถาม 44 ข้อ มาตรา
ส่วนแบบประเมินค่า 4 ระดับ เมื่อน าคะแนนรวมกันทั้ง 7 มิติ  โ รงเรียนที่มีคะแนนสูงกว่าค่า
มาตราฐานถือว่าเป็นโรงเรียนที่มีสุขภาพสมบูรณ์ กว่าโรงเรียนที่ได้คะแนนต่ ากว่า 

 ลักษณะองค์การที่มีสุขภาพดี 
 มีผู้เสนอแนวคิดองค์การสุขภาพดี เพ่ือใช้บริหารจัดการองค์การ โดยมีกรอบ

แนวคิดดังนี้  
 Beckhard (1997) ได้ให้หลักเกณฑ์ส าหรับใช้พิจารณาองค์การที่มีสุขภาพ

สมบูรณ์  ในสภาวะการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งหลักเกณฑ์นี้สามารถใช้วัดได้ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต  

 1) องค์การสุขภาพดี  คือองค์การที่มี ระบบ การจัดการ ที่น าไปสู่ การ
เปลี่ยนแปลง ให้ผลผลิตที่ดี แก่ ผู้ถือหุ้น คู่ค้า พนักงาน ลูกค้า  
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 2) ให้ความส าคัญกับข้อมูล การสื่อสาร ที่ถูกต้องแม่นย า รวดเร็วทั่ วถึงทั้ง
องค์การ 

 3)  มีการตระหนักในเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การ 
 4) มีโครงสร้างการท างานหลายรูปแบบ เพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม

ภาวะการณ์ 
 5) ให้ความส าคัญกับการท างานของลูกน้อง การจัดการตามหน้าที่ มีการ

พัฒนาทีมให้มีความเชี่ยวชาญ ในด้านวิชาการและการบริการ 
 6) ใส่ใจให้บริการลูกค้าทั้งลูกค้าภายในและภายนอกองค์การ 
 7) การบริหารจัดการช่องทางการให้ข่าวสาร ให้เพียงพอและสะดวก ทั้งใน

ระดับองค์การ และแผนก 
 8) สนับสนุนลูกค้าได้รับข้อมูลที่จ าเป็น 
 9) ติดต่อสื่อสารอย่างระบบเปิด 
 10) ระบบการให้รางวัลมีความสอดคล้องกับหน้าที่ มีการประเมินเพ่ือการ

ปรับปรุงแก้ไข 
  11) เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้    
 12) ยอมรับในนวัตกรรม  ความคิดใหม่ๆ สามารถ ยอมรับ และอดทน กับความ

แตกต่างของความคิดเห็นได้ 
 13) ขจัดความเครียดระหว่างการท างาน กับครอบครัว องค์การอาจสนับสนุน

ให้พนักงานสามารถท างานที่บ้านได้ 
  14) มีสัมพันธ์ที่ดีกับสังคม ให้ความร่วมมือกันระหว่างองค์การ 
 15) มีความเอาใจใส่ในการท างานอย่างมีคุณภาพ มีความปลอดภัยในการ

ท างาน  สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตได้ดี 
 Randell (1998) เสนอแนวคิดว่าลักษณะที่บ่งบอกถึงการเป็นองค์การสุขภาพดี 

ได้แก่  
 1) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายขององค์การให้บุคคลากรยอมรับและ

ยินดีปฎิบัติตามเพ่ือความก้าวหน้า มั่นคง  
 2)  บุคลากรในองค์การไม่รู้สึกล าบากใจที่จะต้องที่จะส่งสัญญาณ เมื่อพบ

ปัญหา เพราะพวกเขามีความั่นใจว่าสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้   
 3)  การแก้ปัญหา เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การให้ความส าคัญที่จะแก้ปัญหาอย่าง

จริงจัง บุคคลสามารถเผชิญกับปัญหาได้อย่างดี  
 4)  มีการท างานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัด 
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 5)  เคารพการตัดสินใจของบุคลากรระดับล่าง 
 6)  บุคลากรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  แบ่งปันกัน 
 Lyden and Klingele (2000) กล่าวว่าองค์การสุขภาพดี มักจะพบว่าบุคลากร

ในองค์การจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ สุขภาพองค์การตามแนวคิดของ
นักวิชาการทั้ง 2 ท่านนี้ สังเกตได้จาก 11 มิติ โดยทั้ง 11 มิตินี้มีความเกี่ยวข้องกัน ซึ่งจากการ
ท าการศึกษาวิจัยตรวจสอบในสถาบันการศึกษาชั้นสูง  พบว่า 

 1) มิติด้านการสื่อสาร  คือต้องเพียงพอ  ทั่วถึงทุกระดับ ต้องเป็นการสื่อสาร 2 
ทางโดยเฉพาะ แบบเผชิญหน้า และการสื่อสารแบบเขียนก็ยังคงมีความส าคัญอยู่  

 2) มิติด้านการมีส่วนร่วม องค์การที่มีสุขภาพดี  มักสนับสนุนให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ เพราะท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของ หากได้มีส่วนในการปรับปรุง
การท างาน โดยทั้งนี้องค์การต้องเปิดเผย  ซึ่งบุคลากรต้องให้ความจริงใจแก่องค์การด้วยเช่นกัน 

 3) มิติด้านความภักดี  และความผูกพัน องค์การสุขภาพดีมักจะพบว่า
บุคคลากรมีความไว้ใจจริงใจซึ่งกันและกัน  โดยบุคคลจะบอกเล่าถึงความภาคภูมิในการที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความคิดว่าองค์การเป็นสถานที่น่าไปท างาน  ต้องการไปท างาน   

 4) มิติด้านขวัญและก าลังใจ ถือเป็นสิ่งส าคัญเพราะท าให้บุคคลแสดงออกถึง
ความความเป็นมิตร  มีความกระตือรือร้นในการท างาน รักในงานที่ท า พนักงานมีความสามัคคี 

 5) มิติด้านชื่อเสียงองค์การ องค์การที่มีสุขภาพดีจะมีชื่อเสียงในด้านบวก ทั้ง
ผู้บริหารและพนักงานจะช่วยกันพัฒนาความสัมพันธ์   ทั้งภายในและนอกองค์การ เช่น ในชุมชน          
เป็นต้น  

 6) มิติด้านจริยธรรม ในองค์การสุขภาพดี จะมีสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ มี
จริยธรรม โดยส่วนหนึ่งมาจากการที่พนักงานเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับการมีจริยธรรมที่
องค์การสร้างขึ้น 

 7) มิติด้านการยกย่องผลการปฎิบัติ งาน องค์การสุขภาพดี มักจะให้การ
สนับสนุน และเห็นคุณค่า  บุคคลได้รับการยอมรับกับความส าเร็จ  ช่วยท าให้บุคคลแสดงศักยกา
พของตนออกมาเต็มท่ี  

 8) มิติด้านการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย องค์การที่สุขภาพดีจะสามารถ
ท างานบรรลุเป้าหมายได้เสมอ  โดยเป้าหมายนั้นจะต้องมีความชัดเจน รับรู้ร่วมกัน และบุคคลใน
องค์การมักจะมีบทบาท และส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย    

 9)  มิติด้านความเป็นผู้น า ผู้น ามีบทบาทอย่างมาก โดยจากการรับรู้ว่าเป็น
ผู้รักษาผลประโยชน์ให้แก่องค์การ โดยใช้นโยบายการท างานที่เป็นมิตร สามารถร่วมงานได้ทั้งกับ
ลูกน้องและหัวหน้า 
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 10) มิติด้านการพัฒนา องค์การสุขภาพดี มักจะวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างเป็นระบบ มีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม   

 11) มิติด้านการใช้ทรัพยากร มีการเตรียมทรัพยากรอย่างเหมาะสมกับการ
ท างานในองค์การ 
 
2.3 ความสุขในการท างาน (Joy at work) 
 

2.3.1  ความหมายของความสุขในการท างาน 
 Lyubomrisky (2001) กล่าวว่าความสุขในการท างานเกิดจากปัจจัยหลายอย่าง 

ทั้งปัจจัยส่วนตัว ประสบการณ์ การมองโลกในแง่บวก แนวคิดทางจริยธรรม แรงจูงใจ ผลลัพธ์ที่ดีของ
ความสุขมีมากมาย เช่น สุขภาพกาย สุขภาพจิตดี การตัดสินใจดี เข้าสังคมได้ดี เป็นต้น 

 Manion (2003) เสนอว่า ความสุขในการท างานเป็นอารมณ์ทางบวก เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคคล หรือสิ่งเร้าภายนอก เช่น เหตุการณ์ในที่ท างาน ประสบการณ์ จะแสดงออก
โดยการหัวเราะ ยิ้ม มีความรู้สึกปลาบปลื้ม เป็นต้น ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน   
แสดงออกโดยความรู้สึกอยากท างาน พอใจในเพ่ือนร่วมงาน มีสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน รักในงาน
และยึดมั่นองค์การเป็นอย่างยิ่ง 

Diener (2006) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือการที่บุคคลประเมินสิ่ง
ต่างๆที่พบในชีวิตออกมาในด้านบวกหรือด้านลบ ซึ่งหมายรวมถึงการประเมินความคิดที่จะแสดง
ออกมาเพ่ือตอบสนองสิ่งเร้านั้นๆ เช่น เสียใจ สนุกสนาน เป็นต้น  ดังนั้นความสุขคือการที่บุคคลให้
คุณคา่กับสิ่งต่างๆที่เข้ามาในชิวิต ทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

Lyubomrisky, Sheldon and Schkade (2005) กล่าวว่า คนที่มีความสุข จะ
มีสภาวะจิตใจอารมณ์ทางบวก  มีผลการปฎิบัติงานสูง  มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น ท าให้มีรายได้
สูงขึ้น   นอกจากนี้ประโยชน์ทางด้านสังคม คือ ได้รับการยอมรับจากสังคม มีเพ่ือน มากขึ้น ปัญหา
การหย่าร้างลดลง   

พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ความสุขในการท างานหมายถึง บุคคลที่ได้ท า
ในสิ่งที่ตนรัก  รู้สึกสนุกสนานกับการท างาน  มีความพึงพอใจในการท างาน   

พัชรพรรณ ชื่นสงวน (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างานหมายถึงบุคคลที่
ปฎิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากท า เนื่องจากเป็นงานที่ตนเองรัก ท างานนั้นด้วยความเต็มใจ เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ท าให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 

อโนทัย รุ่งเรืองเกียรติ (2556) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือความรู้สึก
ทางบวกต่อการปฎิบัติงาน ท างานด้วยความสุข สนุกสนาน อยากมาท างาน รู้สึกว่าตนเองก าลังท างาน
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ที่ตนรัก รู้สึกตนเองมีความสัมพันธ์ที่ดี ได้รับการยอมรับ ไว้ใจจากผู้ร่วมงาน รู้สึกภูมิใจกับความส าเร็จ  
ท าให้มีแรงผลักดันในการที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่ดีๆ มากขึ้น 

จากแนวคิดตามที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน คือ การ
แสดงออกจากความรู้สึกทางบวกของบุคคลที่มีต่อการท างาน รักและภาคภูมิใจในงานที่ท า ท างาน
ด้วยความเต็มใจ  มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน    

2.3.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกียวของกับความสุขในการท างาน  
 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 

Manion (2003) เสนอว่า ความสุขในการท างานมี 4 องค์ประกอบดังนี้ 
1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connections) คือ ความรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้มีการ

ติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือในการปฎิบัติงาน 
2)  ด้านความรักในงาน (Love at Work) เป็นความรู้สึก รัก ผูกพันกับงาน มี

ความกระตือรือร้นที่จะมาท างาน รู้สึกสนุก ภูมิใจที่ได้ท างานท่ีได้รับมอบหมาย 
3)  ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement)  คือการรู้สึกเป็นสุขที่สามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ  รู้สึกมีอิสระ ได้ท างานที่ท้าทาย ท าให้รู้สึกตนเองมีคุณค่า มีผลท า
ให้เกิดความภูมิใจ และหาหนทางที่จะพัฒนาปรับปรุง เพ่ือท าให้งานส าเร็จ 

4)  ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) การมีความสุขจากการที่รับรู้ว่า
ตนเองได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน  หัวหน้า และลูกน้อง ผู้ร่วมงานต่างรับรู้ถึงความพยายามของ
ตนที่จะปฎิบัติงาน ผู้ร่วมงานไว้วางใจ  มีความคาดหวังที่ดี มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ซึ่ง
กันและกันอยู่เสมอ 

Gavin and Mason (2004) กล่าวว่า ความสุขเป็นความรู้สึกที่ดีภายในแต่ละ
บุคคล ท าให้เกิดความรู้สึกในแง่บวก  เช่น ความพอใจ ความชอบ ความสุข เป็นต้น ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 

1)  ความอิสระ บุคคลมีสิทธิเลือกที่จะคิด  ตัดสินใจ ท าอะไรตามใจตนเอง  ท า
ให้ตนเองมีความพึงพอใจที่สามารถก าหนดการกระท าเพ่ือตอบสนองความสุขของตนเอง 

2) ความรู้  เป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการท าให้ตัดสินใจเลือกท าสิ่งใดได้อย่าง
ถูกต้อง  ใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ เกิดความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ผู้อ่ืนยอมรับ ให้ความไว้วางใจ 

3)  ความสามารถ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล  สามารถฝึกให้เกิดความ
ช านาญได้ ท าให้เกิดวิสัยทัศน์ และประสบการณ์ที่กว้างไกลได้ 

Diener (2006), Diener, Suj, Lucas and Smith (1999) กล่าวว่า ความสุข
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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1)  ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction)  เป็นการเปรียบเทียบภาพรวม
ในชีวิตของบุคคลตั้งแต่เกิด กับ ความแตกต่างของเป้าหมายในชีวิตที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ด้วยความ
ต้องการเปลี่ยนแปลงชีวิต อาจเป็นความพอใจชีวิตในอดีต ปัจจุบัน หรือ อนาคต รวมถึงความคิดเห็น
จากบุคคลที่ตนเองให้ความส าคัญ 

2) ความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองให้ความส าคัญ  (Domain Satisfactions)  
เป็นการประเมินความต้องการของตนเองในเรื่องที่ตนเองให้ความส าคัญ กับสภาพความเป็นจริงที่
เป็นอยู่  เช่น  สุขภาพ ความสัมพันธ์กับครอบครัว การงาน เงิน ความรัก เวลา เป็นต้น 

3) อารมณ์ทางบวก (Positive Affect) เป็นอารมณ์หรือความรู้สึกยินดี  
สนุกสนาน ความรักใคร่ อารมณ์ทางบวกมีผลท าให้บุคคลแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ เช่นความ
ผูกพัน สนใจ ความสนุกสนาน เป็นต้น 

4)  อารมณ์ทางลบ (Negative Affect) เป็นอารมณ์ ความรู้สึก ทุกข์ เสียใจ ซึ่ง
มีผลต่อสุขภาพและชีวิตของบุคคล การตอบสนองอารมณ์ทางลบ เช่น โกรธ กังวล เครียด อิจฉา 
ละอายใจ เป็นต้น  ในขณะที่สภาวะทางลบ เช่น ความเหงา การไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ เป็น
ต้น 

Warr (1990) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน  เป็นความรู้สึกภายในจิตใจของที่
บุคคลที่มีต่องาน  หรือเกิดจากประสบการณ์ท างานของบุคคล ประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน  
ความพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการท างาน  

1) ความรื่นรมย์ในงาน  คือความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นขณะท างาน เช่น 
ความสนุก ไม่มีความวิตกกังวลในการท างาน  เป็นต้น 

2) ความพอใจในงาน  คือความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นขณะท างาน  เช่น 
ความเพลิดเพลิน ความสนใจ พอใจ  ความเต็มใจในการท างาน เป็นต้น 

3) ความกระตือรือร้น  คือความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นขณะท างาน เช่น 
ความอยากไปท างาน ความกระฉับกระเฉง เป็นต้น  
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และเหตุผลในการตั้งสมมุติฐานการวิจัย 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพองค์การและความผูกพันในงาน  
จากการค้นคว้างานวิจัย ผู้วิจัยพบว่า Job resource เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลับ การ

สอนงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน (Bakker and Demerouti, 2008; Bakker and 
Leiter, 2010) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นตัวแปรที่เหมือนกับตัวแปรด้านต่างๆ ของสุขภาพองค์การ     
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Omoyemiju and Addeduwura  (2011) ศึกษาวิจัยเรื่องการรับรู้สุขภาพองค์การ
ของครู  โรงเรียนในรัฐอูสัน  ประเทศไนจีเรีย เพ่ือศึกษาการรับรู้สุขภาพองค์การระหว่างครูโรงเรียน
มัธยมรัฐบาลกับเอกชน โดยศึกษาในโรงเรียนระดับมัธยม จากโรงเรียนรัฐบาลและเอกชนในรัฐต่างๆ  
ทั้งหมด 283,826 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างแบบชั้นภูมิที่ไม่ตามสัดส่วน และแบบไม่เจาะจง  
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 330 คน ผลการศึกษาพบว่า เพศไม่มีอิทธิพลต่อระดับการรับรู้สุขภาพองค์การ
ของครู และพบว่าครูในโรงเรียนรัฐบาลมีการรับรู้ระดับสุขภาพองค์การสูงกว่าครูในโรงเรียนเอกชน   
และเม่ือวิเคราะห์ว่าท าไมจึงมีจ านวนครูที่ต้องการท างานในโรงเรียนรัฐบาล มากกว่าจากจ านวนครูที่มี
ความต้องการท างานในโรงเรียนเอกชน อาจมีความเป็นไปได้ว่าครูในโรงเรียนรัฐบาลจะมีความรู้สึก
ซาบซึ้ง (Passion) ในบทบาทหน้าที่ความเป็นครูมากกว่าครูในโรงเรียนเอกชน 

Roghayeh, Mohseni (2015)  ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน 
กับสุขภาพองค์การ ของพนักงานในกระทรวงยุติธรรมของจังหวัด โกลสแตน (Golestan) จ านวน 108 
คน พบว่าความผูกพันในงานกับสุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ที่ 0.56    

Brown (1996)  ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยสาเหตุ และความสัมพันธ์ของความผูกพันในงาน  
โดยท า Meta-Analysis จากงานวิจัย 51 เรื่อง  พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน ได้แก่
ลักษณะงาน  พฤติกรรมของหัวหน้างาน ที่ให้อิสระผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
ท างาน  และมีการสิ่อสารกันอย่างใกล้ชิด 

Bakker, Demeroutiand and  Euwema (2005)  ได้ท าการศึกษาครู จ านวน1000 
คน จากวิทยาลัยดัชซ์  พบว่า ทรัพยากรในงาน (Job resource) สามารถป้องกันผลกระทบอันเกิด
จากการเหนื่อยหน่ายในการท างานได้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มคุณครูที่เคยได้รับประสบการณ์ จาก 
ทรัพยากรในงาน (Job resource)  เช่นเคยได้รับข้อมูลย้อนกลับในการท างาน การมีอิสระในการ
ท างาน  เคยได้รับการสอนงานจากหัวหน้างาน การในรับการสนับสนุนทางสังคมเพ่ือนร่วมงาน            
เป็นต้น  ทั้งนีค้วามเหนื่อยหน่ายในการท างานนี้เป็นสิ่งที่ตรงข้ามกับความรู้สึกผูกพันในงาน Malasch, 
Schaufeli and Leiter (2001)  

Watson Wyatt Survey (2008) ได้ท าการศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีความผูกพัน
ในงาน และ พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในงาน  ในบรรยากาศการท างานรายวัน วัตถุประสงค์เพ่ือ
รักษาระดับของความผูกพันในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธภาพให้องค์การ พบว่า ร้อยละ60 ของ
พนักงานที่มีความผูกพันในงาน จะมีความยืดหยุ่นพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  มีความ
คาดหวังจะเพ่ิมผลการปฎิบัติงานที่ดี และมีการแสดงตนที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

วีรวรรณ เกิดทอง (2543) ท าการศึกษา  เรื่อง “สุขภาพองค์การของกลุ่มงานพยาบาล  
โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบว่าค่าเฉลี่ยสุขภาพองค์การของกลุ่มงานพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน  พบว่าด้านการยึดเหนี่ยว
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ในกลุ่ม อยู่ในระดับดี  ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับปานกลาง  ได้แก่ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม
อย่างเป็นธรรม ด้านมุ่งเน้นป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสารอย่างเหมาะสม  ด้านขวัญก าลังใจ ด้านการ
ปรับตัว  ด้านความเป็นอิสระ ด้านการแก้ปัญหา  ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  และด้าน
นวัตกรรม    

จากงานวิจัยดังกล่าว  ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่สอดคล้องกับสุขภาพองค์การ ใน
ด้านต่างๆ   มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน ดังนั้นจึงตั้งสมมุติฐานงานวิจัย และมีสมมุติฐานย่อย
ดังนี้  

 
สมมุติฐานที่ 1 สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 1.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายชัดเจนมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
   สมมุติฐานที่ 1.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 1.3 สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมมีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน     
 สมมุติฐานที่ 1.4 สุขภาพองค์การด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมมีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 1.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 1.6 สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน      
 สมมุติฐานที่ 1.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในการท างาน 
       สมมุติฐานที่ 1.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับ

ความผูกพันในการท างาน 
      สมมุติฐานที่ 1.9 สุขภาพองค์การด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันในการท างาน 
      สมมุติฐานที่ 1.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการแก้ปัญหามีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
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งานวิจัยท่ีเกียวข้องกับสุขภาพองค์การ และความสุขในการท างาน 
จากการที่นักวิจัยหลายท่านได้ให้เสนอว่าสุขภาพองค์การมิได้มุ่งเน้นไปที่ความสามารถ

องค์การเพียงอย่างเดียวเท่านั้น  แต่เป็นการการท างานร่วมกันระหว่างองค์การกับสมาชิกในองค์การ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Altun, 2001)  และมากไปกว่านั้นสุขภาพองค์การยังมุ่งเน้นไปที่การศึกษา
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และความส าเร็จขององค์การไปพร้อมๆกัน  (Ardic ve Paltci, 2007)  
สอดคล้องกับนักวิจัยอีกท่านเสนอว่า  สุขภาพองค์การ เป็นการเชื่อมต่อกันระหว่างสุขภาพ และสุข
ภาวะที่ดีของพนักงาน (Koseoglu and Karayormuk, 2009) 

ในงานวิจัย Hoy, Tarter and Bliss (1990) พบว่าโรงเรียนที่สุขภาพไม่ดี จะมีผู้น าที่
ขาดประสิทธิภาพ และครูไม่มีความสุขจากการท างานและจากเพ่ือนร่วมงาน ในขณะที่โรงเรียนที่มี
สุขภาพดี จะมีเตรียมสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี นักเรียนมีผลส าเร็จในการศึกษา   

อภิชาติ ภู่พานิช (2551)  ศึกษาดัชนีวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรสังกัด
อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เพ่ือศึกษาทัศนะและระดับความสุขในการท างาน ของบุคลากร
สังกัดอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 142 คน ใช้เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม  
วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน แบ่งความสุขในการท างานเป็น 3 
ระดับ  ทดสอบสมุติฐาน ด้วย t-test และ  F-Test ระดับนัยส าคัญที่ 0.5 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
มีทัศนะต่อความสุข และระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  และทัศนะด้านที่มีค่ามาก
ที่สุดต่อความสุขในการท างานคือด้านความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 2.94  
และระดับความสุขในการท างานพบว่าร้อยละ 93.0  อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ร้อยละ 5.6 
อยู่ในระดับมาก 

บัณฑิตา ค าโฮม (2554)  ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ของ
บุคคลาการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  สรรพสิทธิประสงค์ กลุ่มตัวอย่า งจ านวน 101 คน  
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติกับความสุขในการท างาน (p<0.01) ได้แก่ อายุ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่
ท างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญก าลังใจในการท างาน สภาพแวดล้อม 
สวัสดิการ เป็นต้น 

จากงานวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยในด้านต่างๆ ของสุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานของพนักงาน  ทั้งด้านการสื่อสาร ขวัญ ก าลังใจ การเป็นที่ยอมรับ ความมีอิสระ  
ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน ผู้วิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยที่ 2 และสมมุติฐานย่อยดังนี้ 
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สมมุติฐานที่ 2 สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
     สมมุติฐานที่ 2.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายชัดเจนมีความสัมพันธ์  

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
     สมมุติฐานที่ 2.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสมมีความมสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
     สมมุติฐานที่ 2.3 สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมมีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.4 สุ ขภาพองค์ การด้ านการใช้ทรั พยากรอย่ าง เหมาะสมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการท างาน 
    สมมุติฐานที่ 2.6 สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างาน  
 สมมุติฐานที่ 2.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.9 สุขภาพองค์การด้านการปรับตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
     สมมุติฐานที่ 2.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
งานวิจัยท่ีเกียวข้องกับความสุขในการท างาน และ ความผูกพันในงาน 
จากงานวิจัยของ Buitendach (2011) เรื่อง Happiness, Work engagement and 

Organnizational commitment of support staff at a tertiary education institution in 
South  Africa. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความสุข ความผูกพันในงาน และความผูกพันใน
องค์การ จ านวน 123 คน ของ พนักงานในหน่วยงานทางการศึกษาของแอฟริกาใต้ จากการศึกษา
พบว่า  ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับสุขภาวะของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทีค่า p< = 0.01)    
และสามารถร่วมกันท านายความผูกพันในองค์การได้ 
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สมมุติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
     สมมุติฐานที่ 3.1 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
  สมมุติฐานที่ 3.2  ความสุขในการท างานด้านความรักในงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความความผูกพันในงาน 
  สมมุติฐานที่ 3.3  ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงาน 
 สมมุติฐานที่ 3.4 ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research)  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่าง สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน ความผูกพันในการท างานของ
พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

 
3.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 2,370 คน   
กลุ่มตัวอย่าง   
ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยใชในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยท าการค านวณหาจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากรด้วยความเชื่อมั่น 95% และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน
สัมพันธ์เท่ากับ 0.05  โดยการใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรของยามาเน่ (Yamane, 
1973)  ดังนี้  

n  =     N  
 1+Ne2  

โดยที่  n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  N = จ านวนประชากร 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 

จากการค านวณตามสูตรดังกล่าวได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้จ านวน   342  คน   
 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย มี 3 ตัวแปร เป็นตัวแปรวัดระดับอันตรภาค (Interval Scale)  

ประกอบด้วย 
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ตัวแปรท านาย ได้แก่ 
1. สุขภาพองค์การ (Organization Health) ตามแนวคิดของ Miles (1973) มี

องค์ประกอบ 10 ด้าน  ได้แก่ 
 1.1 การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน  (Goal focus) 
 1.2 การสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication adequacy) 
   1.3  การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal power equalization)  
 1.4  การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม  (Resource utilization)   
     1.5 การมคีวามสามัคคี  (Cohesiveness)  
   1.6 การมีขวัญและก าลังใจ  (Morale) 
 1.7  การมนีวัตกรรม  (Innovativeness)    
    1.8  การมอิีสระเสรี  (Autonomy)  
    1.9  การปรับตัว (Adaptation)  
    1.10 ความสามารถในการแก้ปัญหา  (Problem solving adequacy) 
2. ความสุขในการท างาน (Joy at Work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) มีองค์ประกอบ 

4 ด้าน  ได้แก ่
 2.1 ด้านการติดต่อสัมพันธ์  (Connection)  
 2.2  ด้านความรักในงาน (Love at work) 
 2.3 ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement)  
  2.4  ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition)   
ตัวแปรเกณฑ์ ได้แก่  
1. ความผูกพันในงาน (Work engagement) ตามแนวคิดของ Schaufeli and 

Bakker (2004)  มีองค์ประกอบ 3 ด้าน  ได้แก่ 
 1.1 ความขยันขันแข็ง  (Vigor) 
 1.2 ความทุ่มเทในการท างาน(Dedication) 
 1.3 ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน   (Absorption) 
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ตารางที่ 3.1  
 
แสดงระดับการวัดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปร ระดับการวัด 

1. สุขภาพองค์การ อันตรภาค 
2. ความสุขในการท างาน อันตรภาค 

3. ความผูกพันในงาน อันตรภาค 

 
3.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สุขภาพองค์การ 
(Miles, 1973) 

- การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
- การสื่อสารอย่างเหมาะสม 
- การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม 
- การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 
- การมีความสามัคคี 
- การมีขวัญและก าลังใจ 
- การมีนวัตกรรม 
- การมีอิสระเสรี 
- การปรับตัว 
- ความสามารถในการแก้ปัญหา 
 

 

ความผูกพันในงาน 

(Schaufeli and Bakker, 2004) 

- ความขยันขันแข็ง 

- ความทุ่มเทในการท างาน 

- ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

ความสุขในการท างาน 
(Manion, 2003) 

- การติดต่อสัมพันธ์ 
- ความรักในงาน 
- ความส าเร็จในงาน 
- การเป็นที่ยอมรับ 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 
เครื่องมือทีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อค าถาม  5 

ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ ตามแนวคิดของ Miles 

(1973) ผู้วิจัยน ามาจากแบบ สอบถามสุขภาพองค์การ ซึ่ง วชัญญา บุณยมณี (2551) ได้แปลเป็น
ภาษาไทย โดยผู้วิจัยน ามาพัฒนา ปรับปรุง ให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง รวมจ านวน 55 ข้อ โดย
แบ่งเป็น 10 ด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 

 1. การมีเป้าหมายทีช่ัดเจน ( Goal focus)  จ านวน 5 ข้อ ค่า คือข้อที่ 1-5 มีค่า
ความเชื่อมั่น 0.919 

 2.  การสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication adequacy) จ านวน 4 ข้อ คือ
ข้อที่  6-9  มีค่าความเชื่อมั่น 0.929 

 3.  การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal power) จ านวน 7 ข้อ คือข้อที่ 10-
16  มีค่าความเชื่อม่ัน 0.942 

 4.  การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Resource utilization)  จ านวน 6 ข้อ คือ
ข้อที่ 17-22  มีค่าความเชื่อมั่น 0.897 

 5. การมคีวามสามัคคี (Cohesiveness) จ านวน 7 ข้อ  คือข้อที่ 23-29 มีค่า
ความเชื่อมั่น 0.922 

 6. การมขีวัญ และก าลังใจ (Morale) จ านวน 6 ข้อ คือข้อที่ 30-35 มีค่าความ
เชื่อมั่น 0.936 

 7.  การมีนวัตกรรม (Innovativeness) จ านวน 5 ข้อ คือข้อที่ 36-40 มีค่าความ
เชื่อมั่น 0.923 

 8.  การมอิีสระเสรี (Autonomy) จ านวน 5 ข้อ  คือข้อที่ 41-45 มีค่าความเชื่อมั่น 
0.924 

 9. การปรับตัว (Adaptation) จ านวน 5 ข้อ คือข้อที่ 46-50 มีค่าความเชื่อมั่น 
0.942 

  10.  ความสามารถในการแก้ปัญหา (Provblem-solving adequacy) จ านวน  5 
ข้อ คือข้อที่ 51-55  มีค่าความเชื่อม่ัน 0.948  

 



Ref. code: 25595306035139VDJ

28 
 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามความความสุขในการท างาน  ผู้วิจัยได้น าของพัชรพรรณ     
ชื่นสงวน (2554)   ตามแนวคิดของ Manion (2003)  โดยผู้วิจัยมาปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่าง รวมจ านวน 31 ข้อ  แบ่งเป็น 4 ด้าน  ดังนี้  

 1.  ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connections) จ านวน 7 ข้อ คือข้อที่ 1-7 มีค่าความ
เชื่อมั่น 0.918 

 2.  ด้านความรักในงาน (Love at work) จ านวน 8 ข้อ คือข้อที่ 8-15  มีค่าความ
เชื่อมั่น 0.930 

 3.  ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) จ านวน 6 ข้อ ข้อที่ 16-21  มี
ค่าความเชื่อม่ัน 0.937 

 4.  ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) จ านวน 10 ข้อ คือข้อ 22-31มีค่าความ
เชื่อมั่น 0.957 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามความผูกพันในงาน  น ามาจากแบบสอบถามความผูกพันใน
งานตามแนวคิดของ ความผูกพันในงานของยูเทรคซ์ (Utrecht Work Engagement Scale) ตาม
แนวคิด Schaufeli  et al. (2002)  โดยผู้วิจัยเลือกใช้ของ สรร สมบูรณ์ธรรม (2556) มีเนื้อหา
ครอบคลุมองค์ประกอบความผูกพันในงาน 3 ด้าน รวมจ านวน 24 ข้อ รายละเอียดดังนี้   

 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) จ านวน 8 ข้อ คือข้อที่ 1-8  มีค่าความเชื่อมั่น  
0.947 

 2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) จ านวน 8 ข้อ คือข้อที่ 9-16 มีค่า
ความเชื่อมั่น 0.941 

 3.  ความรู้สึกป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) จ านวน 6 ข้อ คือข้อที่ 
17-24  มีค่าความเชื่อมั่น 0.952 

 
3.5 เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล 

 
 แบบสอบถาม สุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน  มี
เกณฑ์ให้คะแนนตามตารางท่ี 3.2 ดังนี้  
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ตารางที่ 3.2   
 
แสดงการให้คะแนนตัวแปร สุขภาพองค์การ (Organizational Health) ความสุขในการท างาน (Joy 
at work) และความผูกพันในงาน (Work engagement) 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วยมาก 4 

เห็นด้วยปานกลาง 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
การแปลผล 
การวัดระดับ สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน ทั้งแบบ

โดยรวมและแบบรายด้าน โดยการน าค่าเฉลี่ย  ซึ่งได้จากการน าคะแนนรวมของข้อค าถามทั้งหมดมา
หารด้วยจ านวนข้อค าถาม  จากนั้นแบ่งกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่มตามค่าคะแนนเฉลี่ย
ที่ได้ คือ กลุ่มระดับต่ า ระดับปานกลาง และระดับสูง  โดยใช้วิธีแบ่งช่วงระดับความกว้างแบบอันตร
ภาคชั้น ตามท่ีรัตนา ศิริพานิช (2533) อธิบายได้ดังนี้  

อันตรภาคชั้น   =   พิสัย ÷จ านวนชั้น 
 =   คะแนนรายข้อสูงสุด-คะแนนรายข้อต่ าสุด 

  =   
3

15                   

 =   1.33 
จากเกณฑ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับคะแนน ความคิดเห็นตามระดับคะแนนของ

สุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่  3.68-5.00 ก าหนดให้เป็นระดับสูง 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต ่ 2.34-3.67   ก าหนดให้เป็นระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่  1.00-2.33   ก าหนดให้เป็นระดับต่ า 

      
ดังนั้นเมื่อต้องการทราบว่าผู้ตอบมีความคิดเห็นต่อสุขภาพองค์การความสุขในการ

ท างาน ความผูกพันในงาน อยู่ในระดับใด ให้พิจารณาจากค่าคะแนนเฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด   
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3.6 แนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 

 
3.6.1 ผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  โดยได้น าแบบสอบถาม 

สุขภาพองค์การ ของ วชัญญา บุณยมณี  (2551) พัฒนาตามแนวคิดของ Miles (1973)  แบบสอบวัด
ความสุขในการท างาน  ผู้วิจัยได้น าของ พัชรพรรณ ชื่นสงวน (2554) ตามแนวคิดของ  Manion 
(2003) และ แบบสอบวัดความผูกพันในงาน น ามาจาก สรร สมบูรณ์ธรรม (2556) ซึ่งพัฒนามาจาก
แบบสอบถาม  ความผูกพันในงานของยูเทรคซ์ Utrecht Work Engagement Scale ) ตามแนวคิด
ของ Schaufeli et al. (2002) เพ่ือเป็นต้นแบบ และน าข้อค าถามมา ปรับปรุง พัฒนา ตามแนวคิดที่มี
อยู่ ต่อจากนั้นได้น าแบบสอบถามฉบับร่าง พร้อมรายละเอียดในการวิจัย หัวข้อ วัตถุประส่งค์ นิยาม 
กรอบแนวคิด ตัวแปร  ให้ผู้เชี่ยวชาญ คือนักศึกษาปริญญาโทจิตวิทยาอุตสหากรรมและองค์การ คณะ
ศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 15 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ว่ามี
เนื้อหาครอบคลุม สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน ความผูกพันในงาน ความเหมาะสมของ
ภาษา และน าแบบสอบถาม หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio: CVR) ตาม
สูตรของ Lawshe (1975) จากนั้นน าค่าคะแนนแต่ละข้อมาเปรียบเทียบกับตารางลอร์ชี  โดยค่า
คะแนนที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า 0.49 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  หากข้อใดคะแนนต่ ากว่า 0.49  
ให้ตัดทิ้ง 

3.6.2 น าแบบสอบถามที่ได้จากการหาค่าความความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ไปทดสอบ
ก่อนการน าไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเหมือนกับประชากรที่ใช้ในการวิจัย  เพ่ือน าผล
คะแนนมาวิเคราะห์รายข้อ (Item analysis) เพ่ือหาอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) ด้วย
การทดสอบค่าที (t-test) โดยคิดจาก 25% ของกลุ่มสูง และกลุ่มต่ า เลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า t 
ตั้งแต่ 1.75 ขึ้นไป  ซึ่งถือว่าเป็นค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกสูง และตัดข้อค าถามที่มีค่าต่ ากว่า 1.75 
ออกไป  

3.6.3 น าข้อค าถามที่เหลืออยู่มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยการหาค่าความคงที่ภายใน (Internal Consistency)  โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์อัลฟ่าของ   ครอน
บาซ (Cronbach Alpha Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.5 (รัตนา ศิริพานิช, 2533) เพ่ือทดสอบ
ความสัมพันธ์เนื้อหาของแบบสอบถามแต่ละส่วน 
 
 
 
 



Ref. code: 25595306035139VDJ

31 
 

3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไป ไปขอเก็บข้อมูลที่ธนาคาร
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พร้อมชี้แจงว่าการเก็บข้อมูลนี้ใช้เพ่ือการศึกษาเท่านั้น จะไม่ส่งผล
กระทบต่อองค์การ หรือผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด และผู้ตอบสอบแบบถามสามารถถอนตัวได้
ทันทีท่ีต้องการ 
 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มี
ดังนี้ 

3.8.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  สถิติที่ใช้คือความถี่ (Frequency) และ

ร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2  วิเคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน ความผูกพัน

ในงาน  สถิติที่ใช้คือ มัชฌิมเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 
3.8.2 ในการทดสอบสมมุติฐานจะทดสอบโดยใช้การทดสอบสถิติต่างๆ ตามตาราง 

 
ตารางที่ 3.3  
 
แสดงค่าสถิตที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

สมมุติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 

Pearson’s 
Product 
Moment 

correlation 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที ่ชัดเจน   
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม   
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.3 สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

  



Ref. code: 25595306035139VDJ

32 
 

ตารางที่ 3.3 (ต่อ)  
 
แสดงค่าสถิตที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

สมมุติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมุติฐานการวิจัยที่  1.4 สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Pearson’s 
Product 
Moment 

correlation 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคี    มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่   1.6  สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญ และก าลังใจมี 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่  1.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรี มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.9 สุขภาพองค์การด้านการปรับตัวมีความ สัมพันธ์
ทางบวก กับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2  สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.1  สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.2  สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่  2.3  สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่  2.4  สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากร อย่าง
เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่  2.5  สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมีความ  
สัมพันธ์ ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ)  
 
แสดงค่าสถิตที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

สมมุติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมุติฐานที่การวิจัย 2.6  สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

Pearson’s 
Product 
Moment 

correlation 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานการวิจัยที่  2.9 สุขภาพองค์การด้านการปรับตัว มีความสัมพันธ์
ทางบวก กับความสุขในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขในการท างาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3  ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในงาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  3.1 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  3.2 ความสุขในการท างานด้านความรักในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  3.3 ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่  3.4 ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน ของ

พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 
คือพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  จ านวน 342 คน  โดยท าการแจกแบบสอบถาม

จ านวน  360 ฉบับ   ได้รับการตอบกลับมาและเป็นแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์   
จ านวน 290 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 80.55 ของแบบสอบถามที่แจกไป จากนั้นน าข้อมูลมาท าการ
วิเคราะห์ เพ่ือน าเสนอผลการวิจัย  โดยผู้วิจัยได้น าแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วนดังต่อไปนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ เพศ อายุ อายุ
งาน  ระดับการศึกษา   และระดับต าแหน่งงาน   

4.2  ผลการวิเคราะห์ ทางสถิติ ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ สุขภาพองค์การ  
ความสุขในการท างาน และ ความผูกพันในงาน  

4.3  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.1  ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตารางที่ 4.1  
 
แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ  
   ชาย 
   หญิง  

 
125 
165 

 
43.1 
56.9 

2. อายุ 
   น้อยกว่า 30 ปี 
   31-40 ปี 
   41-50 ปี 
   มากกว่า 50 ปี 

 
57 
124 
59 
50 

 
19.7 
42.8 
20.3 
17.2 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 
แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
3. อายุงาน 
    น้อยกว่า 5 ปี 
    6 - 10 ปี 
    11-15 ปี 
    มากกว่า 15 ปี 

 
95 
72 
19 
104 

 
32.8 
24.8 
6.6 
35.8 

4. ระดับการศึกษา 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกว่าปริญญาตรี 

 
22 
170 
98 

 
7.6 
58.6 
33.8 

5. ระดับต าแหน่งงาน 
     พนักงาน 
     หัวหน้างาน 

 
248 
 42 

 
85.5 
14.5 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกแจกแจงความถ่ึ

และค่าร้อยละพบว่า   
เพศ  :  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ  56.9 

และเป็นเพศชาย จ านวน 125 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.1 ตามล าดับ 
อายุ :  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.8 รองลงมาคือช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี  
จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 และ ช่วงอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2  

อายุงาน : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน ในช่วงมากกว่า 15 ปี จ านวน 104 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.9 รองลงมาได้แก่ ผู้ที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 95 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.8 
อายุงาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.8 และอายุงาน 11-15 ปี  จ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.6 ตามล าดับ 
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ระดับการศึกษา : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 
170 คน  คิดเป็นร้อยละ 58.6 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.8 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 ตามล าดับ 

ต าแหน่งงาน : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน จ านวน 248  คน  คิดเป็น 
ร้อยละ 85.5  และหัวหน้างาน จ านวน 42 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.5   

 
4.2  ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตารางที่  4.2   
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ
คะแนน 

1. สุขภาพองค์การ    

    การมีเป้าหมายทีช่ัดเจน  (Goal focus) 4.21 0.63 ระดับสูง 

การสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication 
adequacy) 

4.05 0.72 ระดับสูง 

 การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal power  
equalization) 

4.07 0.70 ระดับสูง 

 การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Resource 
utilization)   

4.03 0.69 ระดับสูง 

    การมีความสามัคคี  (Cohesiveness) 4.06 0.70 ระดับสูง 

    การมีขวัญและก าลังใจ  (Morale) 4.15 0.61 ระดับสูง 
    การมีนวัตกรรม  (Innovativeness)    3.94 0.66 ระดับสูง 

    การมีอิสระเสรี  (Autonomy)     3.97 0.68 ระดับสูง 
    การปรับตัว (Adaptation)  4.04 0.68 ระดับสูง 

ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem solving 
adequacy) 

4.03 0.66 ระดับสูง 
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ตารางที่  4.2  (ต่อ)    
    

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ
คะแนน 

2. ความสุขในการท างาน    
    ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connections) 4.26 0.59 ระดับสูง 

    ด้านความรักในงาน (Love at work) 4.33 0.50 ระดับสูง 

    ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement ) 4.33 0.53 ระดับสูง 
    ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 4.20 0.58 ระดับสูง 

3. ความผูกพันในงาน    
   ความขยันขันแข็ง (Vigor)  4.29 0.52 ระดับสูง 

   ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication)  4.32 0.52 ระดับสูง 

   ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption)  4.19 0.58 ระดับสูง 
 

จากข้อมูลในตาราง 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับสุขภาพองค์การ อยู่ในระดับสูงทุก
ด้าน ด้านการมีการมีเป้าหมายที่ชัดเจน ด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม ด้านการใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสม ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ด้านการมีความสามัคคี   ด้านการมีขวัญและก าลังใจ 
ด้านนวัตกรรม  ด้านความอิสระเสรี  ด้านการปรับตัว  และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21  4.05  4.07  4.03  4.06  4.15  3.94  3.97  4.04 และ 4.03 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.63, 0.72  0.70  0.69  0.61  0.70  0.66  0.68  0.68 และ 0.66 ตามล าดับ     

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้านพบว่า  
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง ดังนี้ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักใน 
ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26  4.33  4.33 และ 4.20   
0.59  0.52  0.53  และ 0.58  ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันในงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้านพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง  ด้านความขยัน ด้านความทุ่มเทในการท างาน  และ
ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  4.32 และ 4.19 โดยมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 0.52 และ 0.58  ตามล าดับ   
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4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมุติฐานที่ 1   สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.1  สุขภาพองค์การ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.2 สุขภาพองค์การ ด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม  มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.3  สุขภาพองค์การ ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.4  สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง เหมาะสมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.5  สุขภาพองค์การ ด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.6 สุขภาพองค์การ ด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 
สมมุติฐานที่ 1.7 สุขภาพองค์การ ด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.8  สุขภาพองค์การ ด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.9 สุขภาพองค์การ ด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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ตารางที ่4.3   
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับความผูกพันในงาน (n=290) 

สุขภาพองค์การ ความผูกพันในงาน 

1. การมีเป้าหมายทีช่ัดเจน  (Goal focus) .430** 

2. การสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication adequacy) .461** 

3. การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม(Optimal power 
equalization) 

.473** 

4. การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมResource utilization)   .440** 

5. การมีความสามัคคี  (Cohesiveness) .522** 

6. การมีขวัญและก าลังใจ  (Morale) .591** 

7. การมีนวัตกรรม  (Innovativeness)    .506** 

8. ความอิสระเสรี  (Autonomy)     .540** 

9. การปรับตัว (Adaptation)  .590** 
10. ความสามารถในการแก้ปัญหา(Problem solving 

adequacy) 
.648** 

**p<.01 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า สุขภาพองค์การในทุกรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน พบว่าสุขภาพองค์การ ด้านการมีการมีเป้าหมายชัดเจน การสื่อสารอย่างเหมาะสม การ
ใช้อ านาจอย่างเหมาะสม การใช้ทรัพยกรอย่างเหมาะสม การมีความสามัคคี  การมีขวัญและก าลังใจ 
การมีนวัตกรรม การปรับตัว และความสามารถในการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .430  .461 .473 .440 .522 .591  .506 .540   
.590  และ .648  ตามล าดับ  โดยทั้งหมดมีค่า p<.01  จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 1.1  1.2  1.3 1.4   
1.5  1.6  1.7  1.8 1.9 และ 1.10 ตามล าดับ   

 
สมมุติฐานที่  2  สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.1  สุขภาพองค์การ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
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  สมมุติฐานที่ 2.2  สุขภาพองค์การ ด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

 สมมุติฐานที่ 2.3  สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมอย่างยุติธรรม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

  สมมุติฐานที่ 2.4  สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง เหมาะสม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

   
 สมมุติฐานที่ 2.5  สุขภาพองค์การ ด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.6  สุขภาพองค์การ ด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.7  สุขภาพองค์การ ด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.8 สุขภาพองค์การ ด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.9 สุขภาพองค์การ ด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 2.10 สุขภาพองค์การ ด้ านความสามารถในการแก้ปัญหามี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.4   
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับความสุขในการท างาน (n=290) 

สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน 

การมีเป้าหมายทีช่ัดเจน  (Goal focus) .481** 

การสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication adequacy) .552** 

การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal power equalization) .575** 

การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Resource utilization)   .522** 

การมีความสามัคคี  (Cohesiveness) .648** 

การมีขวัญและก าลังใจ  (Morale) .668** 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับความสุขในการท างาน (n=290) 

สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน 

การมีนวัตกรรม  (Innovativeness)    .582** 
การมีอิสระเสรี  (Autonomy)     .629** 

การปรับตัว (Adaptation)  .644** 

ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem solving adequacy) .681** 
**p<.01 

จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับกับความสุขใน
การท างาน พบว่า สุขภาพองค์การด้าน   การมีการมีเป้าหมายชัดเจน  การสื่อสารอย่างเหมาะสม  
การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม การใช้ทรัพยกรอย่างเหมาะสม การมีความสามัคคี การมีขวัญและ
ก าลังใจ  การมนีวัตกรรม การปรับตัว  และความสามารถในการแก้ปัญหา  มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .481  .552  .575 .522  .648  .668  
.582  .629 .644 และ .681  ตามล าดับ   โดยทั้งหมดมีค่าp<.01  จึงยอมรับสมมุติฐานที่  2.1  2.2  
2.3   2.4   2.5   2.6   2.7  2.8  2.9  และ  2.10  ตามล าดับ  และจากผลการทดสอบสมมุติฐาน
ย่อยท้ังหมดดังกล่าว   จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2   

 
สมมุติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน  

สมมุติฐานที่ 3.1 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานที่ 3.2  ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานที่ 3.3 ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานที่ 3.4  ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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ตารางที่ 4.5  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันในงาน (n=290) 

ความสุขในการท างาน ความผูกพันในงาน 

การติดต่อสัมพันธ์  (Connections) .585** 

ความรักในงาน  (Love at work)  .692** 

ความส าเร็จในงาน (Achievement) .680** 

การเป็นที่ยอมรับ ( Recogintion) .703** 

**p<.01 
จากตารางที่ 4.5 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างาน กับความ

ผูกพันในงาน พบว่าความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้าน
ความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .585  .692  .680 และ .703  ตามล าดับ  
โดยทั้งหมดมีค่า p<.01 จึงยอมรับสมมุติฐาน ที่ 3.1 , 3.2, 3.4 และ 3.4      
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง สุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน และความ

ผูกพันในงาน ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร   มีวัตถุประสงค์การศึกษา ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาระดับสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน ความผูกพันในงาน ของ

พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง  
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่าง สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน ความ

ผูกพันในงาน ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง 
ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้เป็นพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 

2,370 คน  (ข้อมูล ณ เดือนกุมภาพันธ์ 2560)  จากการค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรการหาขนาด
ตัวอย่างจากประชากรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) การค านวณดังกล่าวได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 342 คน โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 360 ฉบับ และได้แบบสอบถามตอบกลับมา
จ านวน 290 ฉบับ โดยทั้งหมดนี้เป็นแบบสอบถามทีมีค าตอบสมบูรณ์  คิดเป็นร้อยละ 80.55 ของ
แบบสอบถามทั้งหมดท่ีแจกไป     

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วยข้อค าถาม  5 
ข้อ ได้แก่  เพศ  อายุ  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ระดับต าแหน่งงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 10 ด้าน มีข้อค าถามทั้งหมด 
55 ข้อ 

ส่วนที่ 3  แบบสอบวัดความสุขในการท างาน 4 ด้าน  มีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 31 
ข้อ   

ส่วนที่ 4  แบบสอบวัดความผูกพันในงาน 3 ด้าน  มีข้อค าถามรวมทั้งหมด 24 ข้อ 
โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 360 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามตอบกลับมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน  
290 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 80.55 จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนท าการ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมวิเคราะห์สถติส าเร็จรูป เพ่ือหาความถี่  (Fequency) ร้อยละ (Percentage)  
ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coeeficient)  ผลการวิจัยปรากฎดังต่อไปนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
5.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 165 คน คิด

เป็นร้อยละ  56.9 และเป็นเพศชาย จ านวน 125 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.1 ตามล าดับ ส่วนใหญ่อายุ :  
อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาคือช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 
59 คน  คิดเป็นร้อยละ 20.3 ช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 และกลุ่มที่
มีจ านวนน้อยที่สุดคือ ช่วงอายุมากกว่า 50 ปี  จ านวน 50 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.2 อายุงานส่วนใหญ่ 
ในช่วงมากกว่า 15 ปี จ านวน 104 คน  คิดเป็นร้อยละ 35.9 รองลงมาได้แก่ ผู้ที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 
ปี  จ านวน 95 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.8  อายุงาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 และ
กลุ่มท่ีมีจ านวนน้อยที่สุดคือกลุ่มท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6  ตามล าดับ 
ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  จ าวน 170 คน  คิดเป็นร้อยละ 
58.6  รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน  98 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.8 และระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 22 คน  คิดเป็นร้อยละ 7.6 ตามล าดับ ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มี
ต าแหน่งเป็นพนักงาน จ านวน 248  คน คิดเป็นร้อยละ 85.5  และเป็นหัวหน้างาน จ านวน 42 คน  
คิดเป็นร้อยละ 14.5    

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างเป็นราย

ด้านพบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง ดังนี้ ด้านการติดต่อสัมพันธ์  
ด้านความรักใน ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านการเป็นที่ยอมรับ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26, 4.33 
4.33 และ 4.20 0.59 0.52 0.53  และ 0.58  ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันในงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้าน
พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง  ด้านความขยัน  ด้านความทุ่มเทในการ
ท างาน  และด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  4.32 และ 4.19 
โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 0.52 และ 0.58  ตามล าดับ   

 ในการวิเคราะห์ตัวแปร ที่ใช้ในการวิจัย พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับสุขภาพ
องค์การอยู่ระดับสูงทุกด้าน  พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับสุขภาพองค์การ ด้าน
การมีเป้าหมายที่ชัดเจนอยู่ในระดับสูงที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 รองลงมา คือ ด้านการมีขวัญ
และก าลังใจ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ด้านการมี
ความสามัคคี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.06 การสื่อสารอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 การปรับตัว  
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.04 ความสามารถในการแก้ปัญหา และ การใช้ทรัพยากรอย่างเหมะสม  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ความมีอิสระเสรี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และการมีนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.94  ตามล าดับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ระดับสูงทุกด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ย
โดยรวมเท่ากับ 4.28  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านความรักในงาน และความส าเร็จในงาน 
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมาคือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26  
และ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ตามล าดับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงาน
อยู่ในระดับสูง  โดยมีค่าเฉลี่ย 4.26  โดยระดับสูงที่สุดคือด้าน ความทุ่มเทในการท างาน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.32 รอลงมาคือ ความขยันขันแข็ง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  และ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ตามล าดับ 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 ส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  สามารถสรุปผลได้ตาม

ตารางที่ 5.1 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.1   
 
แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 1  สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.430, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่าง    
เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.461, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.3 สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสม  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.473, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.4 สุขภาพองค์การด้านการใช้ทรัพยากร อย่าง
เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.440, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.522, p<.01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมุติฐานที่การวิจัย 1.6 สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและ ก าลังใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.591, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรม มี
ความสัมพันธ์ ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.506, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.8 สุขภาพองค์การด้านการมี อิสระเสรี  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.540, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.9 สุขภาพองค์การด้านปรับตัวมีความสัมพันธ์
ทางบวก กับความผูกพันในการท าานง 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.590, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.648, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2  สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐานการวิจัยที่   2.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.481, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่าง   
เหมาะสม มีความ สัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.552, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.3  สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสม  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.575, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่   2.4 สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากร อย่าง
เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.522, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.648, p<.01) 

สมมุติฐานที่การวิจัย   2.6  สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.668, p<.01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ)  
 
แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.582, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.629, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.9  สุขภาพองค์การด้านปรับตัวมีความสัมพันธ์
ทางบวก กับความสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.644, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่  2.10 สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขในการท างาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.681, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3  ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.585, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3.2  ความสุขในการท างานด้านความรักในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.692, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จใน
การท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมุติฐาน 
(r=.680, p<.01) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3.4 ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 (r=.703, p<.01) 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่าง สุขภาพองค์การ  ความสุขในการท างาน  และ
ความผูกพันในงาน  ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  สามารถสรุปและอภิปรายได้
ดังนี้ 
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5.2.1  การวิเคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ 
    กลุ่มตัวอย่างมีระดับสุขภาพองค์การ อยู่ในระดับสูงทุกด้าน ด้านการมีเป้าหมาย

ชัดเจน  ด้านความพอเพียงของการสื่อสาร ด้านการใช้อ านาจอย่างยุติธรรรม ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการมีความสามัคคี ด้านการมีขวัญและก าลังใจ ด้านนวัตกรรม  ด้านความ
อิสระเสรี  ด้านการปรับตัว  และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21  4.05  
4.07  4.03  4.06  4.15  3.94  3.97  4.04 และ 4.03  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63  0.72  
0.70  0.69  0.70  0.61  0.66  0.68  0.68 และ 0.66 ตามล าดับ จากผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาพ
องค์การที่อยู่ในระดับสูงทุกด้านนี้  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า  เนื่องจากองค์การที่ผู้วิจัยไปเก็บข้อมูลนี้  เป็น
องค์การขนาดใหญ่ และด าเนินการมาเป็นระยะเวลานาน  มีโครงสร้างการบริหารแบ่งออกเป็นหลาย
หน่วยงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีนโยบายการบริหารที่ครอบคลุมในทุกมิติ  ทั้งการก าหนดนโยบายการ
บริหารที่ชัดเจน การสร้างขวัญ และก าลังใจ  การสื่อสาร การแก้ปัญหา การใช้ทรัพยการ นวัตกรรม
ความรู้ใหม่ ความมีอิสระ เพ่ือท าให้องค์การมีความม่ันคง  โดยเฉพาะระดับการมีเป้าหมายชัดเจนของ
กลุ่มตัวอย่างทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.21 นั้น  เพราะการมเีป้าหมายที่ชัดเจน เป็นนโยบายการบริหาร
ที่ส าคัญ ที่จะท าให้พนักงานสามารถปฎิบัติงานต่างๆ ด้วยความเข้าใจ และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายตามที่องค์การวางไว้ ซึ่งสุขภาพองค์การด้านอ่ืนที่อยู่ในระดับสูงระดับรองลงมาคือด้านขวัญ
และก าลังใจ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าข้อมูลที่ได้มีความสอดคล้องกัน เนื่องจากพนักงานทีมีระดับสูงด้าน
การมีเป้าหมายชัดเจน ท าให้รับรู้นโยบายการบริหาร พนักงานก็ควรที่จะมีขวัญและก าลังใจอยู่ใน
ระดับสูง ด้วยเช่นกัน 

5.2.2 การวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างาน 
 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างเป็นราย

ด้านพบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง  ดังนี้  ด้านการติดต่อสัมพันธ์  
ด้านความรักใน ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านการได้รับการยอมรับ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26, 4.33, 
4.33 และ 4.20  0.59  0.52  0.53  และ 0.58  ตามล าดับ 

 ผู้วิจัยเห็นว่าการที่พนักงานธนาคารมีความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูงเนื่องมาจากพนักงานธนาคารรู้สึกรักและมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า  เนื่องจากธนาคารที่
ผู้วิจัยไปเก็บข้อมูลนี้  เป็นหน่วยงานที่ก่อตั้งขึน้โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญคือเพ่ือช่วยเหลือให้ค าแนะน า
กลุ่มเกษตรกร ทั้งการปรึกษาด้านการลงทุน การให้สินเชื่อ  ดังนั้นบุคคลการที่ท างานในหน่วยงานแห่ง
นี้  จึงต้องเป็นผู้ที่รักงานในด้านที่ได้มีโอกาสช่วยเหลือผู้อ่ืน และเกิดความภาคภูมิใจ รู้สึกมีความสุขที่
ได้มีส่วนในการช่วยเหลือสังคม จึงมีความรักในงาน ต้องการให้งานประสบความส าเร็จ และรู้สึกว่า
งานที่ท านั้นเป็นงานที่มีคุณค่า ซึ่งสังเกตได้จากข้อค าถามด้าน ความรักในงาน  ข้อค าถามว่า “ฉันจะ
ท าทุกสิ่งทุกอย่างที่จะช่วยให้งานส าเร็จ” “ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน”   และด้าน
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ความส าเร็จในงาน  ข้อค าถามว่า “การได้ท างานท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต” มีค่าเฉลี่ยสูงถึง 4.46 
4.42 และ 4.39 ตามล าดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003) ที่กล่าวว่า  ความสุขในการ
ท างาน  คืออารมณ์ทางบวก ที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลหรือจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น
ประสบการณ์การท างาน  เหตุการณ์ต่างในที่ท างาน  แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ ปลาบปลื้มใจ  
น าไปสู่ความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน  มีสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน 

5.2.3  การวิเคราะห์ระดับความผูกพันในงาน 
  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันในงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้าน

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง  ด้านความขยันขันแข็ง ด้านความทุ่มเท
ในการท างาน  และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  4.32 
และ 4.19 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52  0.52  และ 0.58  ตามล าดับ   

 กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.26  โดยระดับสูงที่สุดคือด้าน ความทุ่มเทในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32  รองลงมาคือ ความ
ขยัน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19   
ตามล าดับ   

   ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การทีก่ลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในงานโดยรวมอยู่
ในระดับสูง  โดยเฉพาะด้านความทุ่มเทในงาน  เนื่องจากหน่วยงานธนาคารที่ผู้วิจัยไปเก็บข้อมูลนี้  
เป็นหน่วยงานที่ก่อตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญ คือเพ่ือช่วยเหลือสังคมโดยเฉพาะแก่กลุ่มเกษตรกร  
ในด้านการให้สินเชื่อและให้ค าปรึกษาด้านการลงทุน  พนักงานในหน่วยงานนี้ จึงย่อมต้องตระหนักรู้
ถึงหน้าที่รับผิดชอบของตนเองอยู่เสมอ ว่าต้องพยายามให้ความช่วยเหลือกลุ่มเกษตรกร จึงต้องให้
ความความทุ่มเทเพ่ือที่จะช่วยเหลือเกษตรกรได้ส าเร็จ น ามาซึ่งความภาคภูมิใจในที่สุด ที่ตนเอง
สามารถให้ความช่วยเหลือเกษตรกรให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ซึ่งเห็นได้
จากข้อค าถามด้านความทุ่มเทในงาน ค าถามว่า “คุณรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกว่าคุณท างานในองค์การ
นี้” ที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.44   
 
5.3 การอภิปรายสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐานที่ 1  สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 
สมมุติฐานที่ 1.1  สุขภาพองค์การ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.430, p<.01)  ซึ่งสอดคล้องกับ  Klien, Wessin, Hollenbeck 
and Alge, 2003)  กล่าวคือ  เมื่อพนักงานรับรู้เป้าหมายที่ชัดเจน ก็จะน ามาประเมินว่ามีตนเองมี
หนทางที่จะท าให้งานนั้นไดส้ าเร็จหรือไม่ หรือว่างานมีความยากง่ายเพียงไร  ตนเองสามารถที่จะท าได้
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ส าเร็จหรือไม่ หากเชื่อว่าตนเองสามารถท าได้ก็มีความต้องการที่จะท าและเกิดเป็นความผูกพันต่อ
เป้าหมาย หรืองานนั้นในที่สุด  

สมมุติฐานที่ 1.2 สุขภาพองค์การ ด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน  

สุขภาพองค์การ ด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน (r=.461, p<.01) สอดคล้องกับ งานวิจัยของ Bakker et al. (2007) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัย
ด้านทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงาน กับครูชาวฟินแลนด์ จ านวน 805 คน  พบว่าการได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การได้รับรู้ข่าวสารและบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงาน  

สมมุติฐานที่ 1.3  สุขภาพองค์การด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สุขภาพองค์การ ด้านการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน (r=.473, p<.01)  สอดคล้องกับแนวคิดของ Saks (2006) สาเหตุของความผูกพันใน
งานมีปัจจัยจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการและด้านผลตอบแทน 

สมมุติฐานที่ 1.4  สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สุขภาพองค์การ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน  (r= .522, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Shadur et al. (1999) และ Xanthopoulou et al. (2007) ที่พบว่าการสนันสนุนจากองค์การใน
เรื่องการจัดบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมต่อการปฎิบัติงาน เช่นเตรียมอุปกรณ์การท างาน การ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน จะท าให้พนักงานมีความผูกพันในงานเพ่ิมมากข้ึน  

สมมุติฐานที่ 1.5 สุขภาพองค์การ ด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงาน 

สุขภาพองค์การ ด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งาน (r=.522, p<01) ซึ่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bakker and Demerouti (2008) ที่พบว่า
ทรัพยากรในงานด้านการมีสัมพันธ์ภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  ได้รับความช่วยเหลือ   มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานและผลการปฎิบัติงาน 

สมมุติฐานที่ 1.6 สุขภาพองค์การ ด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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สุขภาพองค์การ ด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน (r = .591, p<.01)  สอดคล้องกับแนวคิดของ Kahn (1990)  ที่กล่าวว่า  เมื่อพนักงาน
รับรู้ว่างานที่ตนเองนั้นมีคุณค่า  ก็จะมีก าลังใจ  เขาหล่านั้นก็จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันในงาน 

 
สมมุติฐานที่ 1.7 สุขภาพองค์การ ด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 
จากการทดสอบสมุติฐาน พบว่า สุขภาพองค์การ ด้านการมีนวัตกรรมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r = .506, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ งานวิจัย
ของ Bakker et al. (2007) โดยท าการศึกษากับกลุ่มครูชาวฟินแลนด์ จ านวน 805 คน โดยใช้แบบ
สอบวัด ปัจจัยทรัพยากรในงาน ซึ่งน ามาจาก The Healthy Organization Barometer 
(Lindstrom, 1997; Lindsrtom, Hottinen and Bredenberg (2000)) พบว่าปัจจัยด้านนวัตกรรม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

สมมุติฐานที่ 1.8 สุขภาพองค์การ ด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สุขภาพองค์การ ด้านการมี อิสระเสรี มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.540,p<.01)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  Kurunka et al (2009)  ที่พบว่าความมีอิสระในการตัดสินในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน  ซี่งอาจเนื่องมาจากการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีอิสระในการคิด
ตัดสินใจในการท างานให้เหมาะสมกับตนเอง  จึงเกิดความทุ่มเทให้กับงานต้องการให้งานนั้นส าเร็จ  
เพราะเป็นสิ่งทีต่นเองเป็นผู้เลือกกระท าเอง 

สมมุติฐานที่ 1.9 สุขภาพองค์การ ด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สุขภาพองค์การ ด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.590, p<.01)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สวยสม ทิพยธร  จินดารัตน์ ปีมณี และการุณย์ ประทุม เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการ
ท างาน ความผูกพันในงาน และความส าเร็จ ในการท างานของนักบัญชีสหกรณ์ออมทรัพย์ ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า การปรับตัวในการท างาน ด้านความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์การ และด้านความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีความสัมพันธเชิงบวกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมุติฐานที่  1.10 สุขภาพองค์การ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
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สุขภาพองค์การ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน (r=.648, p<.01) สอดคล้องกับ งานวิจัยของ Rothman and Vijve (2006) ที่
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนความรู้ความสามารถให้พียงพอกับการ
ท างาน ซึ่งในที่นี้อาจน ามาใช้ในความหมายถึงความสามารถในการแก้ปัญหา นั่นคือถ้าบุคคลสามารถมี
ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจาการท างาน ย่อมจะมีความเชื่อมั่น ท าให้ได้รับ
ความก้าวหน้าในการท างาน  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างาน   

สมมุติฐานที่  2 สุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 2.1 สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความสัมพันธ์  

ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
สุขภาพองค์การด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความสุข

ในการท างาน (r = .481, p <.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ Tanushree (2013) ที่
กล่าวว่า การที่พนักงานรับรู้นโยบายที่ชัดเจนขององค์การ  ท าให้พนักงานสามารถท างานของตนเอง
รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  ส่งผลให้พนักงานมความสุขในการท างาน 

สมมุติฐานที่ 2.2 สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

  สุขภาพองค์การด้านการสื่อสารอย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน (r=.522, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับ Gavin and Mason (2004)  
กล่าวว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ความรู้ ที่ได้จากข้อมูลข่าวสาร เพ่ือน าความรู้นั้นมา
ตัดสินใจ แก้ปัญหาได้ หากองค์การสนับสนุนให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร ที่เป็นประโยชน์ ท าให้
พนักงานสามารถปฎิบัติงานได้เต็มความสามารถ มีผลการปฎิบัตงานที่ดี ท าให้เกิดความสุขในการ
ท างาน 

สมมุติฐานที่ 2.3  สุ ขภ าพองค์ ก ารด้ านการ ใช้ อ านาจอย่ า ง เหมาะสมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สุขภาพองค์การ ด้านการใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน (r=.629, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกับงานวิจัยของ ชุมสุข สุขหิ้น (2553) ที่ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานของครูโรงเรียน เอกชน จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่าการมีอ านาจในการ
ตัดสินใจท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู  

สมมุติฐานที่ 2.4 สุขภาพองค์การด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 
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สุขภาพองค์การด้านการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน (r-.522, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ   
กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน กับความสุขใน
การท างาน ที่โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า การทีโ่รงพยาบาลได้เตรียมเครื่องมือ สิ่งอ านวยความ
สะดวกไว้บริการอยางเพียงพอส าหรับคนไข้ จึงท าใหพ้ยาบาลมีความสะดวกในการปฎิบัติงานจนท าให้
เกิดความสุขในการท างาน 

สมมุติฐานที่ 2.5 สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความสุขในการท างาน 

สุขภาพองค์การด้านการมีความสามัคคีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างาน (r=.648, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003)  ว่า 
มิตรภาพ การช่วยเหลือ เสริมสร้างความสัมพันธ์ ท าให้เกิดความสามัคคีกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ท า
ให้เกิดความสุข 

สมมุติฐานที่ 2.6 สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

สุขภาพองค์การด้านการมีขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน
การท างาน (r=.668, p<.01)  อยางมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับงานวิจัยของกัลยารัตน์             
อ๋องคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน กับความสุขในการท างาน  
ที่โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า การที่พยาบาลประจ าการได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เมื่อ
ท างานส าเร็จ คอยช่วยเหลือ ท าให้เกิดความสุขในการท างาน 

สมมุติฐานที่ 2.7 สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน 

สุขภาพองค์การด้านการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างาน (r=.582, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจัยของเอกลักษณ์  ตั้ง
สังขะรมย์  ที่พบว่าความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดสร้างทั้งรายด้านและ
โดยรวม   

สมมุติฐานที่ 2.8 สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน 

สุขภาพองค์การด้านการมีอิสระเสรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างาน (r= .629, p<.01) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับการศึกษาของ กับงานวิจัยของ 
Schaufeli, et al (2008) ผลการวิจัยของ Zanthopoulo ,et al (2009) และ Korunka,  et al 
พบว่าความมีอิสระเสรีในการตัดสินใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างาน  
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สมมุติฐานที่ 2.9 สุขภาพองค์การด้านปรับตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน 

สุขภาพองค์การด้านปรับตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน (r= 
.644, p<.01) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของกัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน กับความสุขในการท างาน ที่โรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งพบว่า การปรับกฎระเบียบที่ทันสมัย สามารถปฎิบัติได้ มีความยืดหยุ่น สายบังคับบัญชาที่สั้น
ลง ท าให้การปฎิบัติงานสะดวกขึ้น มีผลต่อความสุขของพยาบาลประจ าการ       

สมมุติฐานที่ 2.10 สุขภาพองค์การด้ านความสามารถในการแก้ปัญหามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  

สุขภาพองค์การด้านความสามารถในการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน  (r= .681, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับ ธัชมน วรรณพิณ  
และ วาสินี วิเศษฤทธิ์ เรื่อง ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใต้ก ากับของรัฐ   โดยการสัมภาษณ์ความหมายและประสบการณ์
ความสุขในการท างานของพยาบาลภายใต้การก ากับของรัฐ พบว่า การได้ตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงาน
ได้ด้วยตนเอง เป็นความสุข ที่ได้มีอิสระ สามารถตัดสินใจ ตามบทบาทของตนเอง   โดยผู้ร่วมงานให้
การยอมรับ  

สมมุติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน  
สมมุติฐานที่ 3.1 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน  
ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันในงาน(r=.585, p<.01) สอดคล้อง Schultz and Schultz (2002)  ได้อธิบายว่า สัมพันธภาพ
ภายในกลุ่มมีผลต่อความผูกพันในงานของบุคคล กล่าวคือบุคคลที่ท างานเป็นกลุ่มจะมีความรู้สึก
ผูกพันในงานมากกว่าบุคคลที่ท างานคนเดียว รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันในการท างาน 

สมมุติฐานที่ 3.2 ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความความผูกพันในงาน    

ความสุขในการท างานด้านความรักในงานมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความความ
ผูกพันในงาน (r=.680, p<.01) สอดคล้องกับ  Manion (2003 ) ที่อธิบายว่า ความสุขในการท างาน
เป็นอารมณ์ทางบวกของบุคคล  มีความรักในงานปฎิบัติงานด้วยความเต็มใจ  มีการช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน  ท าให้สภาพแวดล้อมการท างานดี   ท าให้มีความผูกพันในงาน 
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สมมุติฐานที่ 3.3 ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน  

ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งาน (r=.680, p<.01)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Koyuncu, Burke and 
Fiksenbaum (2006) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานและผลของความผูกพันในงานใน
กลุ่มผู้จัดการหญิงและผู้เชี่ยวชาญของธนาคารในตุรกี พบว่าการได้รับรางวัล ความสามารถควบคุม
งานด้วยตนเอง และการได้รับความไว้วางมอบหมายงานที่มีคุณค่าและส าคัญ ส่งผลให้มีความผูกพัน
ในงานได้ 

สมมุติฐานที่ 3.4 ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน (r= .703 , p<.01)  สอดคล้องกับ งานวิจัยของ Schaufeli and Bakker (2004) พบว่า
การได้รับการสนุบสนุนทางสังคม  เพ่ือนร่วมงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฎิบัติงาน  
สามารถท านายความผูกพันในงานได ้ 
 
5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

5.4.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 จากการศึกษาพบว่าสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน ความผูกพันในการ

ท างาน  ของพนักงานของธนาคารอยู่ในระดับสูงในทุกๆ ด้าน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่ มี
ทัศนคติที่ดี  และมีความพอใจต่อนโยบายการบริหารองค์การอย่างมาก  ซึ่งหากผู้บริหารต้องการให้
พนักงานมีความผูกพันในงาน  เพราะความผูกพันในงานท าให้บุคคลมีความ ขยัน ทุ่มเทในการท างาน   
ท่านผู้บริหารควรปรับปรุงดูแลสุขภาพองค์การ ซึ่งเป็นเสมือนเครื่องมือวัดประสิทธิภาพขององค์การ  
ในขณะที่ความสุขในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญ  นอกจากท าให้บุคคลมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงและ
จิตใจที่เข้มแข็งแล้ว  บุคคลที่มีความสุขในการท างาน  จะมีความเต็มใจที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่ดี
ให้แก่องคก์ารด้วย 
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5.4.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในอนาคต 
 เนื่องจากประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ ง ใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นหน่วยงานที่วัตถุประสงค์เพ่ือให้บริการด้านความรู้แนะน าด้านต่างๆให้แก่
กลุ่มเกษตรกร  ดังนั้นจึงหากได้มีการท าการวิจัยกับหน่วยงานอ่ืน หรืออยู่ในพ้ืนที่ต่างจังหวัด  ซึ่งมี
บริบท และสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกัน  อาจท าให้ได้ผลที่แตกต่างกัน   
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ภาคผนวก ก 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถาม 

รายด้านและรายข้อในการวิจัย 

 

ข้อ ข้อความ ค่าเฉลี่ย SD 

สุขภาพองค์การ 

การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน 

1 องค์การของท่านก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย 4.36 .640 

2 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดและยอมรับ
เป้าหมายร่วมกัน 4.17 .767 

3 เป้าหมายขององค์การมีความสอดคล้องกับสภาพปัญหาและหรือ
ความต้องการของลูกค้า/ผู้ใช้บริการ 4.23 .769 

4 เป้าหมายขององค์การมีความเป็นรูปธรรม ง่ายแก่การปฏิบัติ 4.13 .802 

5 เป้าหมายขององค์การมีการยืดหยุ่นหรือเปลี่ยนแปลงได้ตาม
สถานการณ์ 4.19 .735 

การสื่อสารอย่างเหมาะสม 

6 เจ้าหน้าที่ทุกระดับทราบข้อมูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
อย่างถูกต้อง 4.08 .828 

7 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสารทั่วถึงทุกคน 3.99 .866 

8 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไหว 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากการสนทนาระหว่างเจ้าหน้าที่ด้วย
กันเอง 4.01 .798 

9 หัวหน้าของท่านมีความสามารถในการสื่อสารเรื่องงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 4.10 .834 
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ข้อ ข้อความ ค่าเฉลี่ย SD 

การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม 

10 ในหน่วยงานมีการก าหนด อ านาจ หน้าที่ของพนักงานทุกระดับ
อย่างชัดเจน 4.28 .668 

11 หัวหน้าของท่านเป็นที่ยอมรับในการใช้อ านาจบริหารงาน 4.03 .829 

12 หัวหน้าของท่าน มีการกระจายอ านาจอย่างเหมาะสม 3.98 .909 

13 หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 4.02 .872 

14 หัวหน้าของท่านให้ความยุติธรรมกับเจ้าหน้าที่ทุกคน 4.00 .867 

15 หัวหน้าของท่านมีการใช้อ านาจการบริหารเพื่อกระตุ้นให้
เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 4.03 .856 

16 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรับทราบหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง
อย่างชัดเจน 4.15 .731 

การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 

17 หัวหน้าของท่านสามารถบริหารอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่จ าเป็นต่อ
การท างานได้อย่างเพียงพอเหมาะสม 4.06 .747 

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และ
ความถนัดของแต่ละบุคคล 4.00 .874 

19 หัวหน้าของท่านจัดอัตราพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 3.90 .954 

20 หัวหน้าของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับโอกาส
ประชุม/อบรม /สัมมนา /การศึกษาต่อเนื่อง 4.12 .800 

21 หัวหน้าของท่านจัดสวัสดิการต่างๆ เพ่ือช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ใน
องค์การ 4.05 .837 

22 หัวหน้าของท่านจัดอาคาร สถานที่ท างาน  เพ่ือเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 4.05 .788 
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ข้อ ข้อความ ค่าเฉลี่ย SD 

การมีความสามัคคี 

23 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีน้ าใจ  ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4.10 .805 

24 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข   4.06 .854 

25 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน 4.08 .802 

26 เจ้าหน้าที่ทุกระดับให้ความสนใจและเต็มใจที่จะท างานเพ่ือ
องค์การ 4.10 .760 

27 เจ้าหน้าที่ทุกระดับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 4.12 .739 

28 หัวหน้าของท่านได้จัดให้มีการพบปะ สังสรรค์กันอย่างสม่ าเสมอ 3.95 .816 

29 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยึดมั่นต่อค่านิยม และบรรทัดฐานในการท างาน
ขอองค์การ 4.04 .782 

การมีขวัญและก าลังใจ 

30 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 4.19 .682 

31 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรู้สึกมีความม่ันคงและปลอดภัยที่อยู่ในองค์การ 4.21 .696 

32 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 4.16 .703 

33 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีก าลังใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 4.14 .667 

34 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การแห่งนี้ 4.10 .689 

35 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีรายได้และสวัสดิการที่เหมาะสม 4.08 .758 

การมีนวัตกรรม 

36 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการน าแนวคิด เทคนิคใหม่ๆมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 3.94 .737 

37 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับความรู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงกับการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 3.92 .753 

38 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.89 .781 
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ข้อ ข้อความ ค่าเฉลี่ย SD 

39 หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้เจ้าหน้าทีทุกระดับ น านวัตกรรมที่
เหมาะสมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.98 .746 

40 หัวหน้าของท่านส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน 3.97 .705 

การมีอิสระเสรี 

41 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการเสนอความคิดเห็น 4.04 .761 

42 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการปฏิบัติงาน 3.99 .767 

43 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการตัดสินใจต่อการพัฒนา
องค์การ 3.90 .804 

44 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการยอมรับหน้าที่  ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 3.99 .749 

45 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกี่ยวกับ
การงานในองค์การ 3.94 .737 

การปรับตัว 

46 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับวิธีการท างาน เมื่อสภาพแวดล้อม
ทาง สังคม เศรษฐกิจ เปลี่ยนแปลงไป 4.03 .725 

47 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับเปลี่ยนการท างานให้สอดคล้องกัน
นโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์การ 4.04 .731 

48 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับตัวในการท างานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของตน 4.06 .778 

49 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานอื่นได้ 4.04 .736 

50 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความพร้อมและเต็มใจที่จะรับการ
เปลี่ยนแปลง 4.02 .782 
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ความสามารถในการแก้ปัญหา 

51 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ 4.01 .735 

52 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความสามารถเพียงพอที่จะวิเคราะห์
ปัญหา ร่วมแก้ปัญหาได้ถูกต้องอย่างมีประสิทธิภาพ 4.01 .758 

53 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความเข้าใจในขั้นตอนการแก้ไข
ปัญหาอย่างถูกต้อง 4.03 .720 

54 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมในการ
แก้ปัญหา 4.08 .712 

55 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดข้ึนตาม
สถานการณ์ต่างๆ ได้ และเกิดความตึงเครียดน้อยที่สุด 4.02 .713 
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ความสุขในการท างาน 
การติดต่อสัมพันธ์ 

1 ฉันได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 4.19 .722 

2 ฉันและเพ่ือนร่วมงานพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรในเวลาท างาน 4.32 .657 
3 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการสังสรรค์กันในเวลาพัก 4.12 .771 

4 ฉันให้การช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 4.32 .591 

5 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเสมอเมือฉันเกิดปัญหาใน
การท างาน 4.24 .723 

6 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานในองค์การของฉัน 4.24 .697 
7 ผู้ร่วมงานมีความยินดีต่อ เพื่อนพนักงานที่ได้รับเกียรติ/ รางวัล 

จากผลงาน 4.38 .666 
ความรักในงาน 

8 ฉันมีความผูกพันในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้ 4.33 .640 

9 ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.42 .596 
10 ฉันจะท าทุกสิ่งทุกอย่างที่ช่วยให้งานส าเร็จ 4.46 .558 

11 ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน 4.42 .566 

12 ฉันสนุกกับการท างาน 4.29 .655 
13 ฉันเพลิดเพลินในการท างานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 4.27 .648 

14 ฉันมีความปรารถนาที่จะท างานตลอดเวลาเมื่ออยู่ในที่ท างาน 4.20 .620 
15 ฉันภูมิใจที่ได้รับผิดชอบในการท างาน ในหน้าที่ปัจจุบัน 4.26 .647 

ความส าเร็จในงาน 

16 ฉันได้ท างานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ 4.37 5.82 
17 ฉันท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จ 4.31 .629 

18 งานที่ฉันท าเกิดผลลัพธ์ที่ดีตามต้องการ 4.33 .622 

19 การได้ท างานท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 4.39 .597 
20 ฉันมีความก้าวหน้าในการท างาน 4.27 .741 

21 งานที่ฉันท ามีส่วนท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 4.33 .630 

การเป็นที่ยอมรับ 
22 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถของฉัน 4.23 .652 
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23 ฉันได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงาน 4.23 .650 
24 เพ่ือนร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของฉัน 4.18 .676 

25 ผลการปฎิบัติงานของฉันเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 4.20 .676 

26 หัวหน้างานให้การยอมรับในความสามารถชองฉัน 4.11 .756 
27 ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการธนาคารให้การยอมรับในความสามารถ

ของฉัน 4.19 .631 
28 ลูกค้ายอมรับค าแนะน าของฉัน 4.18 .624 

29 บุคคลากรในหน่วยงานอ่ืนยอมรับในความสามารถของฉัน 4.21 .650 

30 เพ่ือร่วมงานมาพบฉันเพ่ือขอค าแนะน าหรือความช่วยเหลือ 4.23 .610 
31 ฉันได้รับมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษต่างๆของหน่วยงาน 

นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า 4.20 .644 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595306035139VDJ

71 

ข้อ ข้อความ ค่าเฉลี่ย SD 

ความผูกพันในงาน 
ความขยันขันแข็ง 

1 คุณมีพลังเหลือเฟือในการท างาน 4.16 .646 
2 คุณเป็นผู้ที่มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน 4.29 .598 

3 แม้ว่างานจะยาก แต่คุณก็พยายามท าจนส าเร็จ 4.27 .624 

4 คุณเต็มใจที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ท างาน 4.40 .581 
5 คุณยอมที่จะใช้เวลาพักเที่ยงของคุณ เพ่ือท างานต่อให้เสร็จ 4.27 .648 

6 คุณมักท างานก่อนเวลา เพ่ือเตรียมงานให้พร้อมก่อนเริ่มงาน 4.22 .725 
7 คุณเต็มใจท างานอย่างเต็มที่ แม้ว่าอาจต้องได้รับมอบหมายงาน  

มากขึ้น 4.32 .636 

8 คุณเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือให้ผลงานออกมาดี 4.40 .621 
ความทุ่มเทในการท างาน 

9 คุณคิดว่างานที่คุณท ามีความส าคัญกับองค์การ 4.34 .621 
10 คุณคิดว่างานที่คุณท าเป็นงานที่ท้าทาย 4.28 .701 

11 คุณมีความกระตือรือร้นในงานที่ท าเสมอ 4.30 .604 

12 คุณมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า 4.33 .629 
13 คุณรักในงานที่ท า 4.33 .656 

14 คุณรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกว่าคุณท างานในองค์การนี้ 4.44 .610 

15 คุณมักจะกล่าวแนะน าตัวให้บุคคลอื่นทราบก่อนเสมอว่าคุณ
ท างานในองค์การนี้ 4.30 .679 

16 คุณชอบที่จะพูดคุยเรื่องในองค์การ และงานในหน้าที่รับผิดชอบ
ของคุณอย่างมีสนุกสนาน 4.20 .710 

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
17 คุณมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การนี้ 4.36 .636 

18 คุณรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตของคุณ 4.31 .623 

19 คุณมีมีสมาธิกับงานอย่างมาก 4.30 .626 
20 ในขณะที่ท างานคุณจะลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบๆตัว 4.09 .766 

21 เวลาท างานคุณรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 4.21 .666 

22 ส าหรับคุณแล้วเรื่องงานมาก่อนเรื่องส่วนตัว 4.09 .823 
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23 ขณะท างานงานคุณไม่นึกถึงเรื่องอืนเลย 4.03 .821 
24 บ่อยครั้งคุณไม่อยากปลีกตัวจากงานท าอยู่ 4.09 .698 
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ภาคผนวก ข 
สูตรและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 
การหาอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio)  ใช้สูตร  

Lawshe (1975). 
 

   CVR    =   Ne-N/2  
                                                         N/2 
 
  เมื่อ  CVR คือ  ค่า  Content Validity Ratio ของแต่ละข้อ 
   Ne  คือ   คือ   จ านวนผู้ประเมินที่คิดว่าค าถามนั้นมีความส าคัญ  
   N      คือ    จ านวนผู้ประเมินในข้อนั้นๆ    
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ตารางแสดงค่าต่ าสุดของอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและจ านวนผู้ประเมิน 
 
Lawshe เสนอแนวทางในการค านวณค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity Ratio: CVR)  โดยจัดท าตารางแสดงค่าต่ าสุดของอัตราส่วนความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และแสดงจ านวนผู้ประเมิน (Number of panelists) 

 
 

จ านวนผู้ประเมิน ค่าต่ าสุด 

5 0.99 

6 0.99 
7 0.99 

8 0.78 

9 0.75 
10 0.62 

11 0.59 
12 0.56 

13 0.54 

14 0.51 
15 0.49 

20 0.42 

25 0.37 
30 0.33 

35 0.31 

40 0.29 
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CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

สุขภาพองค์การ 
การมีเป้าหมายทีช่ัดเจน 

1 องค์การของท่านก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย 0.73 11.698 

2 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดและ
ยอมรับเป้าหมายร่วมกัน 1.00 8.992 

3 เป้าหมายขององค์การมีความสอดคล้องกับสภาพปัญหาและ
หรือความต้องการของลูกค้า/ผู้ใช้บริการ 0.60 10.687 

4 เป้าหมายขององค์การมีความเป็นรูปธรรม ง่ายแก่การปฏิบัติ 0.87 7.304 
5 เป้าหมายขององค์การมีการยืดหยุ่นหรือเปลี่ยนแปลงได้ตาม

สถานการณ์ 0.73 8.215 

การสื่อสารอย่างเหมาะสม 
6 เจ้าหน้าที่ทุกระดับทราบข้อมูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง 0.87 6.468 
7 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสารทั่วถึงทุกคน 0.73 4.590 

8 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไหว
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากการสนทนาระหว่างเจ้าหน้าที่ด้วย
กันเอง 0.60 4.632 

9 หัวหน้าของท่านมีความสามารถในการสื่อสารเรื่องงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 0.87 7.761 

การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม 
10 ในหน่วยงานมีการก าหนด อ านาจ หน้าที่ของพนักงานทุกระดับ

อย่างชัดเจน 1.00 8.662 
11 หัวหน้าของท่านเป็นที่ยอมรับในการใช้อ านาจบริหารงาน 0.60 5.837 

12 หัวหน้าของท่าน มีการกระจายอ านาจอย่างเหมาะสม 0.60 4.288 

13 หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 1.00 4.923 
14 หัวหน้าของท่านให้ความยุติธรรมกับเจ้าหน้าที่ทุกคน 0.87 4.958 
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ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

15 หัวหน้าของท่านมีการใช้อ านาจการบริหารเพื่อกระตุ้นให้
เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 0.60 7.005 

16 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรับทราบหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง
อย่างชัดเจน 1.00 7.083 

การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 

17 หัวหน้าของท่านสามารถบริหารอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่จ าเป็นต่อ
การท างานได้อย่างเพียงพอเหมาะสม 0.60 4.411 

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และ
ความถนัดของแต่ละบุคคล 0.60 4.189 

19 หัวหน้าของท่านจัดอัตราพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 0.60 3.431 
20 หัวหน้าของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับโอกาส

ประชุม/อบรม /สัมมนา /การศึกษาต่อเนื่อง 0.73 4.606 
21 หัวหน้าของท่านจัดสวัสดิการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ใน

องค์การ 0.60 2.099 

22 หัวหน้าของท่านจัดอาคาร สถานที่ท างาน  เพ่ือเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 1.00 3.901 

การมีความสามัคคี 
23 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีน้ าใจ  ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 0.60 6.646 

24 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข   0.87 6.315 

25 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน 0.73 5.834 
26 เจ้าหน้าที่ทุกระดับให้ความสนใจและเต็มใจที่จะท างานเพ่ือ

องค์การ 0.73 6.342 
27 เจ้าหน้าที่ทุกระดับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 0.60 8.167 

28 หัวหน้าของท่านได้จัดให้มีการพบปะ สังสรรค์กันอย่าง
สม่ าเสมอ 1.00 3.079 

29 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยึดมั่นต่อค่านิยม และบรรทัดฐานในการ
ท างานขอองค์การ 0.73 5.371 
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การมีขวัญและก าลังใจ 
30 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 0.73 7.650 

31 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรู้สึกมีความม่ันคงและปลอดภัยที่อยู่ใน
องค์การ 1.00 7.952 

32 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 0.73 6.486 

33 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีก าลังใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 0.73 7.537 
34 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การแห่งนี้ 0.73 7.107 

35 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีรายได้และสวัสดิการที่เหมาะสม 0.60 5.447 

การมีนวัตกรรม 
36 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการน าแนวคิด เทคนิคใหม่ๆมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 0.60 4.113 
37 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับความรู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงกับการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 0.73 3.069 
38 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน 0.73 1.762 

39 หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้เจ้าหน้าทีทุกระดับ น านวัตกรรมที่
เหมาะสมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 0.60 3.627 

40 หัวหน้าของท่านส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน 1.00 3.528 

การมีอิสระเสรี 

41 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการเสนอความคิดเห็น 0.73 4.296 

42 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการปฏิบัติงาน 0.87 3.824 
43 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการตัดสินใจต่อการพัฒนา

องค์การ 0.60 2.960 
44 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการยอมรับหน้าที่  ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 0.73 3.865 

45 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่
เกี่ยวกับการงานในองค์การ 0.60 3.428 
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ข้อ ข้อความ ค่า 
CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

การปรับตัว 
46 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับวิธีการท างาน เมื่อสภาพแวดล้อม

ทาง สังคม เศรษฐกิจ เปลี่ยนแปลงไป 0.87 3.579 
47 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับเปลี่ยนการท างานให้สอดคล้อง

กันนโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์การ 1.00 4.547 

48 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับตัวในการท างานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของตน 1.00 3.960 

49 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานอื่นได้ 0.60 4.556 

50 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความพร้อมและเต็มใจที่จะรับการ
เปลี่ยนแปลง 0.73 3.500 

ความสามารถในการแก้ปัญหา 
51 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ 1.00 4.020 

52 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความสามารถเพียงพอที่จะ
วิเคราะห์ปัญหา ร่วมแก้ปัญหาได้ถูกต้องอย่างมีประสิทธิภาพ 0.87 3.328 

53 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความเข้าใจในขั้นตอนการแก้ไข
ปัญหาอย่างถูกต้อง 1.00 3.960 

54 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมในการ
แก้ปัญหา 0.73 4.920 

55 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดข้ึนตาม
สถานการณ์ต่างๆ ได้ และเกิดความตึงเครียดน้อยที่สุด 0.60 4.475 
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ข้อ ข้อความ ค่า 
CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ความสุขในการท างาน 
การติดต่อสัมพันธ์ 

1 ฉันได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 0.60 7.869 

2 ฉันและเพ่ือนร่วมงานพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรในเวลาท างาน 0.60 8.671 
3 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการสังสรรค์กันในเวลาพัก 0.73 3.901 

4 ฉันให้การช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 0.73 7.952 

5 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเสมอเมือฉันเกิดปัญหา
ในการท างาน 0.60 8.041 

6 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานในองค์การของ
ฉัน 0.60 8.393 

7 ผู้ร่วมงานมีความยินดีต่อ เพ่ือนพนักงานที่ได้รับเกียรติ/ รางวัล 
จากผลงาน 0.87 9.151 

ความรักในงาน 
8 ฉันมีความผูกพันในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้ 0.60 8.876 

9 ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 1.00 10.374 

10 ฉันจะท าทุกสิ่งทุกอย่างที่ช่วยให้งานส าเร็จ 0.73 9.785 
11 ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน 1.00 10.269 

12 ฉันสนุกกับการท างาน 0.87 7.952 

13 ฉันเพลิดเพลินในการท างานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 0.87 7.546 
14 ฉันมีความปรารถนาที่จะท างานตลอดเวลาเมื่ออยู่ในที่ท างาน 0.73 6.732 

15 ฉันภูมิใจที่ได้รับผิดชอบในการท างาน ในหน้าที่ปัจจุบัน 0.60 7.546 

ความส าเร็จในงาน 
16 ฉันได้ท างานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ 0.60 9.491 

17 ฉันท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จ 0.60 8.961 
18 งานที่ฉันท าเกิดผลลัพธ์ที่ดีตามต้องการ 0.60 8.724 

19 การได้ท างานท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 0.87 10.269 

20 ฉันมีความก้าวหน้าในการท างาน 0.60 7.869 
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ข้อ ข้อความ ค่า 
CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

21 งานที่ฉันท ามีส่วนท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 0.60 7.380 
การเป็นที่ยอมรับ 

22 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถของฉัน 0.60 7.107 

23 ฉันได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงาน 0.73 6.652 
24 เพ่ือนร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของฉัน 1.00 9.129 

25 ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 0.73 8.492 

26 หัวหน้างานให้การยอมรับในความสามารถชองฉัน 0.60 6.219 
27 ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการธนาคารให้การยอมรับใน

ความสามารถของฉัน 0.60 8.558 
28 ลูกค้ายอมรับค าแนะน าของฉัน 0.73 8.006 

29 บุคคลากรในหน่วยงานอ่ืนยอมรับในความสามารถของฉัน 0.73 8.006 

30 เพ่ือร่วมงานมาพบฉันเพ่ือขอค าแนะน าหรือความช่วยเหลือ 0.73 9.120 
31 ฉันได้รับมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษต่างๆของหน่วยงาน 

นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า 0.87 8.558 
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ข้อ ข้อความ ค่า 
CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ความผูกพันในงาน 
ความขยันขันแข็ง 

1 คุณมีพลังเหลือเฟือในการท างาน 1.00 8.660 

2 คุณเป็นผู้ที่มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน 0.73 8.660 
3 แม้ว่างานจะยาก แต่คุณก็พยายามท าจนส าเร็จ 1.00 8.796 

4 คุณเต็มใจที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ท างาน 0.60 9.151 

5 คุณยอมที่จะใช้เวลาพักเที่ยงของคุณ เพื่อท างานต่อให้เสร็จ 0.60 6.732 
6 คุณมักท างานก่อนเวลา เพ่ือเตรียมงานให้พร้อมก่อนเริ่มงาน 0.73 5.800 

7 คุณเต็มใจท างานอย่างเต็มที่ แม้ว่าอาจต้องได้รับมอบหมาย
งานมากขึ้น 1.00 7.355 

8 คุณเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือให้ผลงานออกมาดี 1.00 8.779 

ความทุ่มเทในการท างาน 
9 คุณคิดว่างานที่คุณท ามีความส าคัญกับองค์การ 1.00 7.355 

10 คุณคิดว่างานที่คุณท าเป็นงานที่ท้าทาย 0.87 6.402 
11 คุณมีความกระตือรือร้นในงานที่ท าเสมอ 1.00 7.790 

12 คุณมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า 0.87 7.928 

13. คุณรักในงานที่ท า 0.87 8.773 
14. คุณรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกว่าคุณท างานในองค์การนี้ 1.00 8.365 

15. คุณมักจะกล่าวแนะน าตัวให้บุคคลอื่นทราบก่อนเสมอว่าคุณ
ท างานในองค์การนี้ 0.60 6.492 

16 คุณชอบที่จะพูดคุยเรื่องในองค์การ และงานในหน้าที่
รับผิดชอบของคุณอย่างมีสนุกสนาน 1.00 5.710 

ความร ู้สึกป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

17 คุณมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การนี้ 0.60 7.452 
18 คุณรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตของคุณ 1.00 7.461 

19 คุณมีมีสมาธิกับงานอย่างมาก 0.60 6.820 

20 ในขณะที่ท างานคุณจะลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบๆตัว 0.60 4.577 



Ref. code: 25595306035139VDJ

82 
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ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

21 เวลาท างานคุณรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 0.60 6.315 
22 ส าหรับคุณแล้วเรื่องงานมาก่อนเรื่องส่วนตัว 0.87 3.998 

23 ขณะท างานงานคุณไม่นึกถึงเรื่องอ่ืนเลย 0.87 4.411 

24 บ่อยครั้งคุณไม่อยากปลีกตัวจากงานท าอยู่ 0.73 5.918 
 

  



Ref. code: 25595306035139VDJ

83 

ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายข้อ 

โดยวิธีการสัมประสทิธิ์ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (N = 60) 
 

  แบบสอบถาม จ านวนข้อค าถาม ค่าความเชื่อม่ัน 
สุขภาพองค์การ 55 0.981 

การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 5 0.919 

การสื่อสารอย่างเหมาะสม 4 0.929 
การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม 7 0.942 

การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 6 0.897 

การมีความสามัคคี 7 0.922 
การมีขวัญ และก าลังใจ 6 0.936 

การมีนวัตกรรม 5 0.923 
การมีอิสระเสรี 5 0.924 

การปรับตัว 5 0.942 

ความสามารถในการแก้ปัญหา 5 0.948 
ความสุขในการท างาน 31 0.971 

การติดต่อสัมพันธ์ 7 0.918 

ความรักในงาน 8 0.930 
ความส าเร็จในงาน 6 0.937 

การเป็นที่ยอมรับ 10 0.957 

ความผูกพันในงาน 24 0.975 
ความขยันขยันขันแข็ง 8 0.947 

ความทุ่มเทในการท างาน 8 0.941 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 8 0.952 
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ข้อ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

สุขภาพองค์การ 

 การมีเป้าหมายท่ึชัดเจน 
 
1 

องค์การของท่านก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน 
เข้าใจง่าย .890 .885 

2 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมในการก าหนด
และยอมรับเป้าหมายร่วมกัน .807 .897 

3 เป้าหมายขององค์การมีความสอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาและหรือความต้องการของลูกค้า/ผู้ใช้บริการ .845 .890 

4 เป้าหมายขององค์การมีความเป็นรูปธรรม ง่ายแก่การ
ปฏิบัติ .807 .898 

5 เป้าหมายขององค์การมีการยืดหยุ่นหรือเปลี่ยนแปลง
ได้ตามสถานการณ์ .647 .932 

 การสือสารอย่างเหมาะสม   

6 เจ้าหน้าที่ทุกระดับทราบข้อมูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง .868 .897 

7 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสารทั่วถึงทุก
คน .895 .887 

8 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร ความ
เคลื่อนไหว เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากการสนทนา
ระหว่างเจ้าหน้าที่ด้วยกันเอง .787 .923 

9 หัวหน้าของท่านมีความสามารถในการสื่อสารเรื่องงาน
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด .798 .920 

 การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม   

10 ในหน่วยงานมีการก าหนด อ านาจ หน้าที่ของพนักงาน
ทุกระดับอย่างชัดเจน .687 .943 

11 หัวหน้าของท่านเป็นที่ยอมรับในการใช้อ านาจ .854 .929 
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ข้อ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

บริหารงาน 

12 หัวหน้าของท่าน มีการกระจายอ านาจอย่างเหมาะสม .906 .924 
13 หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคกับเจ้าหน้าที่ทุก

ระดับ .910 .923 

14 หัวหน้าของท่านให้ความยุติธรรมกับเจ้าหน้าที่ทุกคน .856 .928 
15 หัวหน้าของท่านมีการใช้อ านาจการบริหารเพื่อกระตุ้น

ให้เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย .819 .932 
16 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรับทราบหน้าที่ความรับผิดชอบของ

ตนเองอย่างชัดเจน .622 .947 

 การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 
 

17 
หัวหน้าของท่านสามารถบริหารอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่
จ าเป็นต่อการท างานได้อย่างเพียงพอเหมาะสม .844 .860 

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดของแต่ละบุคคล .739 .876 

19 หัวหน้าของท่านจัดอัตราพนักงานให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน .820 .862 

20 หัวหน้าของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่
ได้รับโอกาสประชุม/อบรม /สัมมนา /การศึกษา
ต่อเนื่อง .763 .872 

21 หัวหน้าของท่านจัดสวัสดิการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือ
เจ้าหน้าที่ในองค์การ .610 .896 

22 หัวหน้าของท่านจัดอาคาร สถานที่ท างาน  เพ่ือเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน .562 .901 

 การมีความสามัคคี 

23 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีน้ าใจ  ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน .798 .906 

24 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข   .763 .910 
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25 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน .874 .898 

26 เจ้าหน้าที่ทุกระดับให้ความสนใจและเต็มใจที่จะท างาน
เพ่ือองค์การ .732 .913 

27 เจ้าหน้าที่ทุกระดับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน .802 .907 

28 หัวหน้าของท่านได้จัดให้มีการพบปะ สังสรรค์กันอย่าง
สม่ าเสมอ .607 .928 

29 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยึดมั่นต่อค่านิยม และบรรทัดฐานใน
การท างานขอองค์การ .763 .910 

 การมีขวัญและก าลังใจ   
30 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ .853 .919 

31 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรู้สึกมีความม่ันคงและปลอดภัยที่อยู่
ในองค์การ .861 .918 

32 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีการยอมรับซึ่งกันและ
กัน .803 .925 

33 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีก าลังใจในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย .896 .915 

34 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การ
แห่งนี้ .914 .912 

35 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีรายได้และสวัสดิการที่เหมาะสม .615 .955 

 การมีนวัตกรรม 

36 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการน าแนวคิด เทคนิคใหม่ๆมาใช้
ในการปฏิบัติงาน .771 .912 

37 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับความรู้ที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ .847 .896 

38 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน .794 .907 
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39 หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้เจ้าหน้าทีทุกระดับ น า
นวัตกรรมที่เหมาะสมมาใช้ในการปฏิบัติงาน .818 .902 

40 หัวหน้าของท่านส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน .773 .911 

 การมีอิสระเสรี 
41 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการเสนอความ

คิดเห็น .728 .922 

42 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการปฏิบัติงาน .843 .899 
43 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการตัดสินใจต่อการ

พัฒนาองค์การ .824 .903 
44 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการยอมรับหน้าที่  ให้เกียรติซึ่งกัน

และกัน .818 .904 
45 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหา

ที่เก่ียวกับการงานในองค์การ .804 .907 

 การปรับตัว 
46 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับวิธีการท างาน เมื่อ

สภาพแวดล้อมทาง สังคม เศรษฐกิจ เปลี่ยนแปลงไป .750 .944 
 

47 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับเปลี่ยนการท างานให้
สอดคล้องกันนโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์การ .910 .916 

48 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับตัวในการท างานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของตน .859 .926 

49 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงานอ่ืนได้ .846 .928 

50 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความพร้อมและเต็มใจที่จะรับการ
เปลี่ยนแปลง .855 .927 
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 ความสามารถในการแก้ปัญหา 
51 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ

องค์การ .816 .943 
52 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความสามารถเพียงพอที่จะ

วิเคราะห์ปัญหา ร่วมแก้ปัญหาได้ถูกต้องอย่างมี
ประสิทธิภาพ .876 .932 

53 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความเข้าใจในขั้นตอนการ
แก้ไขปัญหาอย่างถูกต้อง .897 .929 

54 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมใน
การแก้ปัญหา .933 .922 

55 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดข้ึน
ตามสถานการณ์ต่างๆ ได้ และเกิดความตึงเครียดน้อย
ที่สุด .769 .950 
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ความสุขในการท างาน 
 การติดต่อสัมพันธ์ 

1 ฉันได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน .676 .913 

2 ฉันและเพ่ือนร่วมงานพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรในเวลา
ท างาน .761 .904 

3 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการสังสรรค์กันในเวลาพัก .606 .924 
4 ฉันให้การช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ .861 .894 

5 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเสมอเมือฉันเกิด
ปัญหาในการท างาน .785 .902 

6 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ
ของฉัน .759 .905 

7 ผู้ร่วมงานมีความยินดีต่อ เพื่อนพนักงานที่ได้รับเกียรติ/ 
รางวัล จากผลงาน .829 .898 

 ความรักในงาน 

8 ฉันมีความผูกพันในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้ .674 .926 
9 ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ .756 .920 

10 ฉันจะท าทุกสิ่งทุกอย่างที่ช่วยให้งานส าเร็จ .678 .926 

11 ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน .829 .915 
12 ฉันสนุกกับการท างาน .859 .912 

13 ฉันเพลิดเพลินในการท างานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว .831 .914 

14 ฉันมีความปรารถนาที่จะท างานตลอดเวลาเมื่ออยู่ในที่
ท างาน .829 .915 

15 ฉันภูมิใจที่ได้รับผิดชอบในการท างาน ในหน้าที่ปัจจุบัน .616 .931 

 ความส าเร็จในงาน 
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16 ฉันได้ท างานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ .796 .927 

17 ฉันท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จ .804 .926 
18 งานที่ฉันท าเกิดผลลัพธ์ที่ดีตามต้องการ .765 .931 

19 การได้ท างานท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต .848 .921 

20 ฉันมีความก้าวหน้าในการท างาน .843 .921 
21 งานที่ฉันท ามีส่วนท าให้องค์การเกิดการพัฒนา .819 .925 

 การเป็นทีย่อมรับ 

22 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถของฉัน .728 .956 
23 ฉันได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงาน .766 .954 

24 เพ่ือนร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของฉัน .842 .951 

25 ผลการปฎิบัติงานของฉันเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน .864 .950 
26 หัวหน้างานให้การยอมรับในความสามารถชองฉัน .792 .953 

27 ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการธนาคารให้การยอมรับใน
ความสามารถของฉัน .773 .953 

28 ลูกค้ายอมรับค าแนะน าของฉัน .821 .951 

29 บุคคลากรในหน่วยงานอ่ืนยอมรับในความสามารถของฉัน .854 .950 
30 เพ่ือร่วมงานมาพบฉันเพ่ือขอค าแนะน าหรือความ

ช่วยเหลือ .884 .949 
31 ฉันได้รับมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษต่างๆของ

หน่วยงาน นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า .806 .952 
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1 คุณมีพลังเหลือเฟือในการท างาน .740 .944 

2 คุณเป็นผู้ที่มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน .825 .939 
3 แม้ว่างานจะยาก แต่คุณก็พยายามท าจนส าเร็จ .798 .941 

4 คุณเต็มใจที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ท างาน .857 .937 
5 คุณยอมที่จะใช้เวลาพักเที่ยงของคุณ เพื่อท างานต่อให้

เสร็จ .864 .936 

6 คุณมักท างานก่อนเวลา เพ่ือเตรียมงานให้พร้อมก่อนเริ่ม
งาน .690 .949 

7 คุณเต็มใจท างานอย่างเต็มที่ แม้ว่าอาจต้องได้รับ
มอบหมายงานมากข้ึน .863 .936 

8 คุณเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือให้ผลงานออกมาดี .846 .937 
 ความทุ่มเทในการท างาน 

9 คุณคิดว่างานที่คุณท ามีความส าคัญกับองค์การ .751 .936 

10 คุณคิดว่างานที่คุณท าเป็นงานที่ท้าทาย .810 .931 
11 คุณมีความกระตือรือร้นในงานที่ท าเสมอ .888 .927 

12 คุณมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า .862 .928 

13. คุณรักในงานที่ท า .795 .933 
14. คุณรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกว่าคุณท างานในองค์การนี้ .793 .933 

15. คุณมักจะกล่าวแนะน าตัวให้บุคคลอื่นทราบก่อนเสมอว่า
คุณท างานในองค์การนี้ .709 .939 

16 คุณชอบที่จะพูดคุยเรื่องในองค์การ และงานในหน้าที่
รับผิดชอบของคุณอย่างมีสนุกสนาน .719 .938 

 ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
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17 คุณมีความสุขที่ได้ท างานในองค์การนี้ .719 .952 

18 คุณรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตของคุณ .744 .950 
19 คุณมสีมาธิกับการท างานอย่างมาก .818 .946 

20 ในขณะที่ท างานคุณจะลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบๆตัว .897 .941 

21 เวลาท างานคุณรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว .841 .944 
22 ส าหรับคุณแล้วเรื่องงานมาก่อนเรื่องส่วนตัว .783 .950 

23 ขณะท างานงานคุณไม่นึกถึงเรื่องอืนเลย .855 .943 

24 บ่อยครั้งคุณไม่อยากปลีกตัวจากงานท าอยู่ .959 .937 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย   

 
เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน 

ค าชี้แจง   
ผู้วิจัยขอเรียนชี้แจงท่านผู้ให้ข้อมูลทราบว่า  การวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม

หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลป
ศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปี พ.ศ. 2559  จึงขอความร่วมมือท่านตอบแบบสอบถามตามความ
สมัครใจของท่าน ทั้งนี้ขอให้กรอกข้อมูลให้ครบถ้วนตามความเป็นจริง โดยข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้
เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น การวิเคราะห์ข้อมูลจะท าโดยภาพรวม ไม่วิเคราะห์เป็นรายบุคคล 
และค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่าน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือก
ผู้ตอบแบบสอบถามตามวิธีการวิจัยโดยไม่มีอคติ  มีรายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามนี้ เพ่ือศึกษา ระดับสุขภาพองค์การ ระดับความสุขในการท างาน และ
ระดับความผูกพันในงาน  

2. แบบสอบถามนี้ท าเพ่ือทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การ ความสุขในการ
ท างาน และความผูกพันในงาน ของพนักงานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร 

3. ส่วนประกอบของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป   
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามสุขภาพองค์การ    
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามความสุขในการท างาน    
ส่วนที่ 4  แบบสอบถามความผูกพันในงาน    

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบพระคุณในความ

ร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสนี้   
 

       ขอแสดงความนับถือ   
 นางสาวจิราวัฒน์ ไทยประเสริฐ 
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ปล. หากท่านมีข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับการให้ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้  สามารถติดต่อข้าพเจ้าได้
ตลอดเวลา ที่หมายเลข โทรศัพท์ 081 6449871 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   หรือเติมข้อความในช่องว่าง   ที่ตรงกับ
ค าตอบของท่านมากท่ีสุด    ขอความกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

 
1. เพศ     ชาย   หญิง 
 
2. อายุ      .................... ปี 
 
3. อายุการท างาน      .................... ปี  
 
4. ระดับการศึกษา            ต่ ากว่าปริญญาตรี       ปริญญาตรี 
 
              สูงกว่าปริญญาตรี  
 
5. ระดับต าแหน่งงาน  พนักงาน       หัวหน้างาน 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถาม  สุขภาพองค์การ 
ค าชี้แจง   โปรดท า เครื่องหมาย  ลงในช่องด้านขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว     
 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

 
1 

การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน 
องค์การของท่านก าหนดเป้าหมายไว้อย่าง
ชัดเจน เข้าใจง่าย 

     

2 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดและยอมรับเป้าหมายร่วมกัน 

     

3 เป้าหมายขององค์การมีความสอดคล้องกับ
สภาพปัญหาและหรือความต้องการของ
ลูกค้า/ผู้ใช้บริการ 

     

4 เป้าหมายขององค์การมีความเป็นรูปธรรม 
ง่ายแก่การปฎิบัติ 

     

5 เป้าหมายขององค์การมีการยืดหยุ่น หรือ
เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ 

     

6 การสื่อสารอย่างเหมาะสม 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับทราบข้อมูล ข่าวสารที่
จ าเป็นต่อการปฎิบัติงานอย่างถูกต้อง 

     

7 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร
ทั่วถึงทุกคน 

     

8 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร 
ความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับการปฎิบัติงานจาก
การสนทนาระหว่างเจ้าหน้าที่ด้วยกันเอง 

     

9 หัวหน้าของท่านมีความสามารถในการ
สื่อสารเรื่องงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

 
10 

การใช้อ านาจอย่างเหมาะสม 
ในหน่วยงานมีการก าหนด อ านาจ หน้าที่ของ
พนักงานทุกระดับอย่างชัดเจน 

     

11 หัวหน้าของท่านเป็นที่ยอมรับในการใช้
อ านาจบริหารงาน 

     

12 หัวหน้าของท่าน มีการกระจายอ านาจอย่าง
เหมาะสม 

     

13 หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคกับ
เจ้าหน้าที่ทุกระดับ 

     

14 หัวหน้าของท่านให้ความยุติธรรมกับ
เจ้าหน้าที่ทุกคน 

     

15 หัวหน้าของท่านมีการใช้อ านาจการบริหาร
เพ่ือกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ได้ปฎิบัติงานส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

16 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรับทราบหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน 

     

 
17 

การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 
หัวหน้าของท่านสามารถบริหารอุปกรณ์ 
เครื่องมือ ที่จ าเป็นต่อการท างานได้อย่าง
เพียงพอเหมาะสม 

     

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดของแต่ละ
บุคคล 

     

19 หัวหน้าของท่านจัดอัตราพนักงานให้
เหมาะสมกับปริมาณงาน 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

20 หัวหน้าของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้
เจ้าหน้าที่ได้รับโอกาสประชุม/อบรม /สัมนา 
/ การศึกษาต่อเนื่อง 

     

21 หัวหน้าของท่านจัดสวัสดิการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ในองค์การ 

     

22 หัวหน้าของท่านจัดอาคาร สถานที่ท างาน  
เพ่ือเอ้ือต่อการปฎิบัติงาน 

     

 
23 

การมีความสามัคคี 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีน้ าใจ  ช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

     

24 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการท างานร่วมกันอย่าง
มีความสุข   

     

25 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยอมรับความสามารถซึ่ง
กันและกัน 

     

26 เจ้าหน้าที่ทุกระดับให้ความสนใจและเต็มใจที่
จะท างานเพ่ือองค์การ 

     

27 เจ้าหน้าที่ทุกระดับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      

28 หัวหน้าของท่านได้จัดให้มีการพบปะ 
สังสรรค์กันอย่างสม่ าเสมอ 

     

29 เจ้าหน้าที่ทุกระดับยึดมั่นต่อค่านิยม และ
บรรทัดฐานในการท างานขอองค์การ 

     

 
30 

การมีและขวัญก าลังใจ 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 

     

31 เจ้าหน้าที่ทุกระดับรู้สึกมีความม่ันคงและ
ปลอดภัยที่อยู่ในองค์การ 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

32 เจ้าหน้าที่ทุกระดับในองค์การมีการยอมรับ
ซึ่งกันและกัน 

     

33 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีก าลังใจในการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 

     

34 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความสุขที่ได้ท างานใน
องค์การแห่งนี้ 

     

35 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีรายได้และสวัสดิการที่
เหมาะสม 

     

 
36 

การมีนวัตกรรม 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการน าแนวคิด เทคนิค
ใหม่ๆมาใช้ในการปฎิบัติงาน 

     

37 เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับความรู้ที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงกับการปฎิบัติงานอยู่เสมอ 

     

38 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมา
ใช้ในการปฎิบัติงาน 

     

39 หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้เจ้าหน้าทีทุก
ระดับ น านวัตกรรมที่เหมาะสมมาใช้ในการ
ปฎิบัติงาน 

     

40 หัวหน้าของท่านส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

     

 
41 

การมีอิสระเสรี 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการเสนอ
ความคิดเห็น 

     

42 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการ
ปฎิบัติงาน 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

43 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความอิสระในการ
ตัดสินใจต่อการพัฒนาองค์การ 

     

44 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการยอมรับหน้าที่  ให้
เกียรติซึ่งกันและกัน 

     

45 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาที่เกี่ยวกับการงานในองค์การ 

     

 
46 

การปรับตัว 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับวิธีการท างาน 
เมื่อสภาพแวดล้อมทาง สังคม เศรษฐกิจ 
เปลี่ยนแปลงไป 

     

47 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับเปลี่ยนการ
ท างานให้สอดคล้องกับนโยบายและวิสัยทัศน์
ขององค์การ 

     

48 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการปรับตัวในการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
ตน 

     

49 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถปฎิบัติงานร่วมกับ
เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานอื่นได้ 

     

50 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความพร้อมและเต็มใจที่
จะรับการเปลี่ยนแปลง 

     

 
51 

ความสามารถงในการแก้ปัญหา 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
ขององค์การ 

     

52 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความสามารถ
เพียงพอที่จะวิเคราะห์ปัญหา ร่วมแก้ปัญหา
ได้ถูกต้องอย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

53 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้ ความเข้าใจใน
ขั้นตอนการแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้อง 

     

54 เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีการใช้ทรัพยากรอย่าง
เหมาะสมในการแก้ปัญหา 

     

55 เจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถเผชิญกับปัญหาที่
เกิดข้ึนตามสถานการณ์ต่างๆได้ และเกิด
ความตึงเครียด น้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดท า เครื่องหมาย  ลงในช่องด้านขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว     
 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1 ฉันได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน      
2 ฉันและเพื่อนร่วมงานพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรใน

เวลาท างาน 
     

3 ฉันและเพือนร่วมงานมีการสงัสรรค์กันในเวลาพัก      

4 ฉันให้การช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานต้องการความ
ช่วยเหลือ 

     

5 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากผู้รว่มงานเสมอเมื่อฉัน
เกิดปัญหาในการท างาน 

     

6 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานใน
องค์การของฉัน 

     

7 ผู้ร่วมงานมีความยนิดีต่อ เพื่อนพนักงานที่ได้รบั
เกียรติ/ รางวัล จากผลงาน 

     

8 ฉันมีความผูกพนัในงานทีไ่ด้ปฎบิัติอยู่ในขณะนี้      

9 ฉันมีความมุ่งมัน่ที่จะปฎิบัตงิานให้ส าเร็จ      
10 ฉันจะท าทุกสิ่งทุกอย่างที่ชว่ยให้งานส าเร็จ      

11 ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน      
12 ฉันสนุกกับการท างาน      

13 ฉันเพลิดเพลินในการท างานจนรู้สึกว่าเวลาผา่นไป
อย่างรวเร็ว 

     

14 ฉันมีความปราถนาที่จะท างานตลอดเวลาเมื่ออยู่ใน
ที่ท างาน 

     

15 ฉันภูมิใจที่ได้รับผิดชอบในการท างาน ในหนา้ที่
ปัจจุบนั 

     



Ref. code: 25595306035139VDJ

102 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

16 ฉันได้ท างานจนบรรลุเปา้หมายที่องค์การก าหนดไว้      
17 ฉันท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จ      

18 งานที่ฉนัท าเกิดผลลัพธท์ี่ดีตามต้องการ      
19 การได้ท างานท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต      

20 ฉันมีความก้าวหนา้ในการท างาน      
21 งานที่ฉนัท ามีส่วนท าให้องค์การเกิดการพัฒนา      

22 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของฉัน      

23 ฉันได้รับความเชื่อถือจากเพื่อนร่วมงาน      
24 เพื่อนร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของฉัน      

25 ผลการปฎบิัติงานของฉันเปน็ทีย่อมรับของเพื่อน
ร่วมงาน 

     

26 หัวหน้างานให้การยอมรับในความสามารถชองฉัน      
27 ลูกค้าหรือ ผู้มาใช้บริการ ให้การยอมรับใน

ความสามารถของฉัน 
     

28 ลูกค้ายอมรับค าแนะน าของฉัน      

29 บุคคลากรในหน่วยงานอืน่ยอมรับในความสามารถ
ของฉัน 

     

30 เพื่อร่วมงานมาพบฉันเพื่อขอค าแนะน าหรือความ
ช่วยเหลือ 

     

31 ฉันได้รับมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษต่างๆของ
หน่วยงาน นอกเหนือจากงานในหน้าทีป่ระจ า 
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ส่วนที่ 4  แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
ค าชี้แจง โปรดท า เครื่องหมาย  ลงในช่องด้านขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุดเพียงข้อเดียว   
 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1 คุณมีพลังเหลือเฟือในการท างาน      
2 คุณเป็นผู้ที่มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน      
3 แม้ว่างานจะยาก  แต่คณุก็พยายามท าจนส าเร็จ      

4 คุณเตม็ใจท่ีจะแก้ปญัหาที่เกิดช้ึนในท่ีท างาน      
5 คุณยอมที่จะใช้เวลาพักเที่ยงของคุณ  เพื่อท างานต่อ

ให้เสร็จ 
     

6 คุณมักท างานก่อนเวลา  เพื่อเตรยีมงานให้พร้อมก่อน
เริ่มงาน 

     

7 คุณเตม็ใจท างานอย่างเตม็ที่  แม้ว่าอาจต้องไดร้ับ
มอบหมายงานเพิ่มมากขึ้น 

     

8 คุณเตม็ใจท่ีจะท างานหนักเพื่อใหผ้ลงานออกมาด ี      
9 คุณคิดว่างานที่คณุท ามีความส าคญักับองค์การ      
10 คุณคิดว่างานที่คณุท าเป็นงานท่ีท้าทาย      
11 คุณมีความกระตือรือร้นในงานท่ีท าเสมอ      
12 คุณมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า      
13 คุณรักในงานท่ีท า      

14 คุณรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกว่าคุณท างานในองค์การนี้      
15 คุณมักจะกล่าวแนะน าตัวให้บุคคลอื่นทราบก่อนเสมอ

ว่าคุณท างานในองค์การนี ้
     

16 คุณชอบที่จะพูดคุยเรื่องในองค์การ และงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบของคุณอย่างสนุกสนาน 

     

17 คุณมีความสุขท่ีได้ท างานในองค์การนี ้      
18 คุณรูส้ึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตของคุณ      

19 คุณมสีมาธิกับการท างานอย่างมาก      
20 ในขณะที่ท างานคุณจะลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบๆตัว      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

21 เวลาท างาน คุณรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว      
22 ส าหรับคุณแล้วเรื่องงานมาก่อนเรือ่งส่วนตัว      
23 ขณะที่คณุท างานงานคุณไม่นึกถึงเรื่องอื่นเลย      
24 บ่อยครั้งที่คุณไม่อยากปลีกตัวจากงานท าอยู่      
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