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 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความเท่ียงตรงและความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง 
ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยมวีตัถุประสงค ์เพื่อ 1) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ
ของแต่ละตวัแปรในโมเดลความสุขในการท างาน 2) ตรวจสอบความเท่ียงตรงของโครงสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของโมเดลความสุขในการท างาน 3) วิเคราะห์อิทธิพลรวม ทางตรง 
ทางออ้ม ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน และ 4) ตรวจสอบ 
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานระหว่างกลุ่ม 
Staff และ Operator โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก 
ไวร่ิง ซิสเต็มส์ )ประเทศไทย(  จ  ากดั จงัหวดัระยอง จ  านวน 500 คน  ใชเ้ทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 
6 ระดบั จ  านวน 1 ฉบบั ท าการวิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐาน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลและ
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

 ผลการวิจยัพบว่า 1) ตวัแปรสงัเกตไดทุ้กคู่มีความสมัพนัธก์นัในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01  2) โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานตามสมมติฐาน  
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์3) ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความสุขในการท างาน ส่วนสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงทั้ง 3 ตวัแปร ร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความสุขในการท างาน ไดร้้อยละ  79.90  และ 4) โมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของความสุขในการท างานระหว่างกลุ่ม Staff  และ Operator มีความไม่แปรเปล่ียน
บางส่วน  
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 This research were to analyze the validation and invariance of causal relationship 
model of work happiness among employees of Sumitomo Electric Wiring Systems (Thailand) 
Limited. The objectives of the study were to; 1) study relationship between all observed variables 
within work happiness model. 2) validate of the structural causal relationship of work happiness 
model. 3) analyze the direct, the indirect and the total effects of the causal relationship model of 
work happiness. 4) test the invariance of the causal relationship model of work happiness between 
groups staffs and operators. The samples were 500 employees who were working in Sumitomo 
Electric Wiring Systems (Thailand) Limited, Rayong province, selected by multi-stage random 
sampling. The research instrument was a questionnaire (Rating scale) six levels. The analyses 
were; analyzing the primary data, validating of the model and test the invariance of the model by 
Structural Equation Modeling (SEM). 

The research results were; 1) The relationship between all pairs of variables had 
statistical significant at the .01 level.  2) The causal relationship model of work happiness 
according to the hypothesis had a good fit with the empirical data. 3) Job satisfaction had a direct 
effect to work happiness while interpersonal relationship and work environment had an indirect 
effect to work happiness with statistically significant at the .01. The job satisfaction, interpersonal 
relationship and work environment could explain the variance of work happiness as much as 
79.90 percent. 4) The causal relationship model of work happiness between groups staffs and 
operators partial invariance. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ใน
สงัคมอุตสาหกรรม คาดกนัว่ามนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอยา่งนอ้ยอยูใ่นโรงงาน
หรือส านกังาน ถา้หากเวลาส่วนมากของชีวติในการท างานน้ี มนุษยไ์ดอ้ยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพึงพอใจก็
จะช่วยใหม้ีสภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดสภาพการท างานท่ีดี ซ่ึงยอ่มถือไดว้่ามี
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี และจะส่งผลต่อชีวิตโดยส่วนรวมของบุคคลผูน้ั้นใหมี้ความสุข ซ่ึง
แสดงถึงการท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดว้ยอนัเป็นเป้าหมายส าคญัในการพฒันาประเทศดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(ผจญ เฉลิมสาร, 2551) แต่สถานการณ์ในปัจจุบนั แสดงใหเ้ห็นว่า บุคคลมกัไม่มี
ความสุขในการท างาน เน่ืองมาจากการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ชัว่โมงการท างานยาวนานมากข้ึน
เทคโนโลยท่ีีท าใหบุ้คคลสามารถท างานไดทุ้กสถานท่ีทุกเวลา ส่ิงเหล่าน้ีท าใหบุ้คคลขาดความสุข
ในการท างาน ส่งผลต่อองคก์รทั้งในดา้นอตัราการลาออก ประสิทธิภาพการท างานลดลง ขวญัและ
ก าลงัใจตกต ่าลง นอกจากน้ี ยงัมีรายงานทางสถิติเก่ียวกบัความเจ็บป่วยท่ีเพ่ิมข้ึนของกลุ่มคนท่ี
ท างานในส านกังาน (White collar) และสาเหตุการฆ่าตวัตายอนัเน่ืองมาจากงานก็มีมากข้ึน 
(Moorhead  & Griffin, 2010, pp. 116-117) ดงันั้น ความสุขในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์ร
หลายองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รภาครัฐ หรือองคก์รภาคเอกชนควรใหค้วามส าคญัต่อการสร้าง
ความสุขใหแ้ก่บุคลากรภายในใหม้ีความสุขในการท างาน การสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความสุขใน
การท างานเป็นประโยชน์ทั้งบุคลากรภายในองคก์ร พนกังาน ลกูจา้ง และนายจา้ง โดยเช่ือว่า คนท่ีมี
ความสุขหรือองคก์รท่ีมีบรรยากาศแห่งความสุข จะมีพลงัอนัยิง่ใหญ่ในการสร้างสรรคผ์ลงานใน 
ทุกมิติ (บุญจง ชวศิริวงศ,์ 2550, หนา้ 61) 

ประโยชนข์องการสร้างความสุขในการท างานจะส่งผลให้พนกังานมคีวามสุข มี 
การด ารงชีวิตอยา่งเหมาะสม มีความมัน่คงในอาชีพ เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรท่ีมคุีณค่า 
ส าคญัต่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธท่ี์ดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการท างานมากยิง่ข้ึน รู้จกั
บ าเพญ็ประโยชน์ต่อตนเอง ครอบครัว สถานประกอบการและชุมชน ส าหรับสถานประกอบการ 
จะสามารถผลกัดนัประสิทธิภาพการผลิตใหสู้งข้ึน คุณภาพของสินคา้และบริการดีข้ึน ลดปัญหา
การขาดงาน การเขา้งานชา้ การลาป่วย ลากิจของพนกังาน รวมทั้ง ลดอตัราการเขา้-ออกของ
พนกังาน เน่ืองจากพนกังานมีความรักองคก์ร ลดอตัราการเลิกจา้ง ท าใหป้ระหยดัค่าใชจ่้ายใน 



2 
 

การสรรหา และฝึกอบรมพนกังานใหม่ รวมทั้งเป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้ข้ึน 
ส่งเสริมภาพลกัษณ์ของสถานประกอบการไดใ้นท่ีสุด และยงัส่งผลกระทบต่อชุมชน และสงัคม
รอบขา้งใหเ้กิดความสุขดว้ยเช่นกนั (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม, 2551) นอกจากน้ี รวมศิริ เมนะโพธิ 
(2550, หนา้ 30) ไดก้ล่าวว่า เมื่อพนกังานมคีวามสุขในการท างานแลว้ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลก็จะเกิดข้ึนเอง เน่ืองจากเม่ือบุคลากรรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีท าแลว้ พนกังานจะเกิด
ความผกูพนั ทุ่มเทท างานใหแ้ก่องคก์รดว้ยความเต็มใจ คิดในทางสร้างสรรคม์ากยิง่ข้ึน นอกจากนั้น
บุคลากรท่ีมีความสุขจะมีวิธีการจดัการทางอารมณ์ต่าง ๆ เพ่ือสร้างสรรคค์วามสุขนั้น ๆ ไปดว้ย ท า
ใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัในดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
กบัองคก์รอ่ืน ๆ น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยนื จากท่ีกล่าวมา
จะเห็นว่าความสุขในการท างานมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้นการศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานยอ่มส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง Warr (2007) ได้
อธิบายว่าความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีไดก้ระท า
ในส่ิงท่ีตนรักท าใหรู้้สึกสนุกสนานกบังาน โดยความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกอนัเน่ือง 
มาจากความสนใจ และทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่เม่ือความตอ้งการพ้ืนฐานไดรั้บ 
การตอบสนองทั้งในดา้นวตัถุและจิตใจ พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี 
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Strauss  & 
Sayles, 1980) ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานของพนกังานเกิดจากปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน ซ่ึง
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
มีลกัษณะสมัพนัธก์บัเร่ืองงานโดยตรง  ในขณะท่ีปัจจยัค  ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือเป็นส่วนประกอบของงาน 
ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันะเก่ียวกบังาน
ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาสองอยา่ง คือ ส่ิงท่ีท าใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และส่ิงท่ีท าให ้
พวกเขาไม่มคีวามสุขในงานท่ีท า ขอ้สมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมยัเดิมมกัจะถือว่าส่ิงจูงใจ
ทางดา้นการเงิน การปรับปรุงความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีดี  
จะท าใหผ้ลผลิตเพ่ิมข้ึน การขาดงาน และการออกจากงานนอ้ยลง นบัไดว้่าเป็นขอ้สมมติฐานท่ี
ผดิพลาด ปัจจยัเหล่าน้ีทั้งหมดเพียงแต่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ีท า และปัญหา 
เท่านั้นเอง ปัจจยัจูงใจเท่านั้นจึงจะเป็นส่ิงจูงใจผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหเ้พ่ิมผลผลิต (Herzberg, 
Mausner, & Snyderman, 1993) จากท่ีกล่าวมาจะเห็นว่าถึงแมส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลไม่มีผลต่อการเพ่ิมผลผลิต แต่กลบัส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ลว้นมีความสมัพนัธก์นั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา
ความสมัพนัธข์องตวัแปรดงักล่าวในรูปแบบของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ     

บริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เป็นบริษทัประกอบธุรกิจ
ผลิตชุดสายไฟส าหรับรถยนตร์ะดบัแนวหนา้ของประเทศ มีสาขาอยูท่ั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ส่งผลิตภณัฑชุ์ดสายไฟส าหรับรถยนตใ์หก้บับริษทัผลิตรถยนตร์ายใหญ่ อาทิ เช่น TOYOTA, 
HONDA, NISSAN, FORD เป็นตน้ ซ่ึงในการด าเนินธุรกิจของบริษทัส่วนใหญ่จะใชบุ้คลากรเป็น
ก าลงัหลกัในการผลิต แบ่งตามต าแหน่งการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator) 
ดงันั้น คุณภาพของผลิตภณัฑจึ์งข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ถา้พนกังานมี
ความสุขในการท างานจะส่งผลใหง้านท่ีไดม้ีประสิทธิภาพ  ผลิตภณัฑม์ีคุณภาพ ลกูคา้พึงพอใจใน
ผลิตภณัฑ ์บริษทัไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บผลประโยชน์ในทั้งในเร่ืองของผลก าไร และจ านวน
งานท่ีเพ่ิมเขา้มา  พนกังานก็จะไดรั้บผลตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย ส่งผลใหชี้วิต
ความเป็นอยูดี่ข้ึน  แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากพนกังานไม่มีความสุขในการท างานยอ่มส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน  ผลิตภณัฑข์าดคุณภาพ ส่งผลต่อความน่าเช่ือถือของบริษทั 
ท าใหบ้ริษทัไดรั้บความเสียหายทั้งในเร่ืองของการขาดทุน และจ านวนงานลดลง ถา้บริษทัประสบ
ปัญหาดงักล่าวเป็นระยะเวลานาน จะท าใหข้าดสภาพคล่องในการบริหารจดัการ จ  าเป็นตอ้ง 
ท าการลดตน้ทุน ลดคน ลดสวสัดิการต่าง ๆ ลงเพื่อใหบ้ริษทัอยูร่อด ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
พนกังาน และในสถานการณ์ปัจจุบนั พบว่า บริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ก  าลงัประสบปัญหาดงักล่าว คือ พนกังานไม่ค่อยมีความสุขในการท างาน ดูไดจ้าก
ขอ้มลูอตัราการเจ็บป่วย ขาดงาน ลาออก ของพนกังานท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ปัญหาดา้นคุณภาพของ
ผลิตภณัฑมี์มากข้ึน จ  านวนพนกังานของบริษทัลดลงอยา่งต่อเน่ือง ใน 2 ปีท่ีผา่นมา  รวมถึงขอ้มลู
จากตวัผูว้ิจยัเองซ่ึงเป็นหน่ึงในพนกังานของบริษทั และการสอบถามจากเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
 จากความส าคญัของความสุขในการท างานท่ีมีต่อพนกังานตามขอ้มลูท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความส าคญั และตอ้งการทราบว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของบุคคล เพ่ือน าปัจจยัเหล่านั้นเป็นขอ้สนเทศใหก้บัผูบ้ริหารองคก์รไดต้ระหนกั และปรับปรุง
โครงสร้างของสถานท่ีท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสุขในการท างานของบุคลากร ดงันั้น งานวิจยั
จึงเนน้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน และศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ
ปัจจยัเหล่านั้น โดยการวิเคราะห์ดว้ยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) 
ซ่ึงเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย เน่ืองจากเป็นวิธีการทางสถิติท่ีสามารถใช้

ในการยนืยนัโครงสร้างของทฤษฎีว่าสามารถน าไปใชก้บัขอ้มลูเชิงประจกัษไ์ดจ้ริง และท่ีส าคญั 
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การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเป็นวิธีการท่ีผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ โดยยอมให ้
ความคลาดเคล่ือนของขอ้มลูท่ีไดจ้ากการวดัตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัได ้ 
ท าใหผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมีความถกูตอ้งมากยิง่ข้ึน  

(Barbara, 2012 อา้งถึงใน พลูพงศ ์สุขสว่าง, 2557, หนา้ 2) ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มลูผูว้ิจยัจะใช้
โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เน่ืองจากเป็นโปรแกรมท่ีมีจุดเด่น คือ 
1) แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทั้งในส่วนท่ีเป็นขอ้ความและแผนภาพประกอบท าใหง่้ายต่อ 
การตรวจสอบความถกูตอ้ง 2) มีดชันีท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลจ านวนมากเสมือนมี
ผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านช่วยยนืยนัและตรวจสอบว่าโมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษห์รือไม่ และ 3) สามารถวิเคราะห์ขอ้มลูไดอ้ยา่งซบัซอ้นเสมือนจริงมากยิง่ข้ึน (พลูพงศ ์ 

สุขสว่าง, 2557)   
 ผูว้ิจยัพยายามท่ีจะไดข้อ้สนเทศจากผลการวิจยัท่ีมคีวามเท่ียงตรง และถกูตอ้งแม่นย  าใน
ระดบัสูง สามารถน าผลการวิจยัไปใชไ้ดจ้ริง โดยตระหนกัถึงตั้งแต่สถิติท่ีน ามาวิเคราะห์ขอ้มลู และ
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งละเอียด เพื่อใหไ้ดปั้จจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน 
การท างาน และท าการคดัเลือกเฉพาะปัจจยัท่ีคาดว่าจะส่งอิทธิพลต่อความสุขในการท างานใน 

ระดบัสูง ทั้งน้ีเพ่ือควบคุมตวัแปรในโมเดลสมมติฐานท่ีอาจจะมีจ  านวนมากเกินไป ท าใหต้อ้งสร้าง
ขอ้ค าถามจ านวนมาก ซ่ึงอาจส่งผลต่อความน่าเช่ือถือของขอ้มลู หรืออาจมีตวัแปรแทรกซอ้นท่ีลด
ความน่าเช่ือถือของผลการวจิยัได ้
 

ค ำถำมของกำรวจิยั 
1.  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และ

สภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัองคป์ระกอบของความสุขในการท างานของ
พนกังานหรือไม่ อยา่งไร 
 2.  รูปแบบความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน 
ท่ีสร้างข้ึนจากทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่ อยา่งไร 
 3.  ความสุขในการท างานของพนกังานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจใน 

การท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน และไดรั้บอิทธิพล
ทางออ้มจากสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานผา่นความพึงพอใจใน 
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 
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 4.  โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน  
มีความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดล (Model form) และจะไม่มีความแปรเปล่ียนของ 
ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างพนกังานท่ีมีต  าแหน่ง 

การปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัองคป์ระกอบของความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

 2.  เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ 
ความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 3.  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของความพึงพอใจใน
การท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

 4.  เพื่อตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ 
ความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อ
ความสุขในการท างาน ระหว่างกลุ่มพนกังานท่ีมตี  าแหน่งการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

สมมตฐิำนของกำรวจิยั 
 1.  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัองคป์ระกอบของความสุขในการท างานของ
พนกังาน 
 2.  รูปแบบความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน 
ท่ีสร้างข้ึนจากทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 3.  ความสุขในการท างานของพนกังานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจใน 

การท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน และไดรั้บอิทธิพล 
ทางออ้มจากสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานผา่นความพึงพอใจใน 
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การท างาน 
 4.  โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน  
มีความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดล (Model form) และจะไมม่ีความแปรเปล่ียนของ 

ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างพนกังานท่ีมีต  าแหน่ง 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
            

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั   
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีความถ่ี
มากท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน (WH) คือ ความพึงพอใจในการท างาน (JS)  

สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (IR) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE)  โดย Warr (2007)  ได้
อธิบายว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนรัก 
รู้สึกสนุกสนาน  Chiumento Institution (2006) ไดศึ้กษาความสุขในการท างานของพนกังานทั้ง
แบบประจ าและชัว่คราวในประเทศองักฤษ พบว่า การพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผล
ใหพ้นกังานมีความสุข สามารถช่วยเพ่ิมการสร้างผลก าไรและรายไดใ้หแ้ก่องคก์ร และ Diener and 
Seligman (2004) กล่าวว่า ความสมัพนัธใ์นท่ีท างานเป็นส่วนส าคญัยิง่ของความเป็นอยูดี่มีสุขในท่ี

ท างานน าไปสู่การสร้างสมัพนัธท่ี์ดีในท่ีท างาน มนุษยเ์ราต่างมีความตอ้งการในการไดรั้บ 
การสนบัสนุนจากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการความสมัพนัธใ์นเชิงสร้างสรรค์ และตอ้งการความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของสงัคมนั้น  
 นอกจากจะส่งผลต่อความสุขในการท างานแลว้ สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ยงัส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานดว้ย ซ่ึงผลการวิจยัของ 

Luthans (1998) พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนความพึงพอใจเชิงบวกใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และ Gibson (1997) ไดอ้ธิบายว่า ความเป็นมติร ความช่วยเหลือ
สนบัสนุน และความสมัพนัธข์องเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจในการท างานของ
บุคคล 
 จากขอ้มลูความถ่ีของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน และความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัคาดว่าตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน น่าจะมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานกบักลุ่มประชากร
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ท่ีน ามาศึกษาอยูใ่นระดบัสูง จึงน ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยัของตวัแปรเชิงสาเหตุ ไดด้งัภาพ
ท่ี 1-1 
 

JS WH

WE

IR

Gibson, 1997

Luthans, 1998

Diener, 2004

Chiumento, 2006

Warr, 2007

 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดของการวจิยัแสดงเสน้ทางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร 
  ภายนอกตวัแปรแทรกกลาง และตวัแปรตามทา้ยสุด 
 
 จากกรอบแนวคิดท่ีแสดงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของตวัแปรความสุขในการท างาน 
(WH) ความพึงพอใจในการท างาน (JS) สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล (IR) และสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน (WE) ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปร และคดัเลือกทฤษฎี
องคป์ระกอบ ท่ีคาดว่าเหมาะสมกบักลุ่มประชากรท่ีศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ตวัแปรความสุขในการท างาน (WH) ใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบของ Warr (2007) ซ่ึง

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pl) ความกระตือรือร้นใน 
การท างาน (En) และความสบายใจในการท างาน (Co)  
 ตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน (JS) ใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบของ Herzberg (1991) ซ่ึง
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ คือ ความส าเร็จของงาน (Ac)ไดรั้บการยอมรับ (Rec) ลกัษณะของงาน 
(WI) ความรับผดิชอบ (Res) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad) และโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญ 
รุ่งเรือง (PG) 

 ตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (IR) ใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบของ Moos (1974) ซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ การมีส่วนร่วมในการท างาน (In) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
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 (PC) และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) 
 ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) ใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบของ Jones (1999) ซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE) สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE) 

และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE) 
 จากขอ้มลูดงักล่าว จะไดโ้มเดลสมมติฐานของการวจิยั ดงัภาพท่ี 1-2 
 

JS

In

WH

WE

IR

Rec

WI

Res

Ad

PG

PC SS

PE SE CE

Pl

En

Co

Gibson, 1997

Luthans, 1998

Diener, 2004

Chiumento, 2006

Warr, 2007
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99
1
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00
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Moos, 1974

Jones, 1999

 

ภาพท่ี 1-2  โมเดลสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 
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สัญลักษณ์และอักษรย่อแทน 
 

  ตวัแปรสงัเกตได ้(Observe variables) 
  ตวัแปรแฝง (Latent variables) 
  ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรแฝง โดยตวัแปรท่ีอยูห่วัลกูศรจะเป็น  
  ตวัแปรผลท่ีไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรสาเหตุ 

     WH หมายถึง ความสุขในการท างาน (Work happiness)  
     Pl หมายถึง ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure) 
     En หมายถึง ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm) 
     Co หมายถึง ความสบายใจในการท างาน (Comfort) 
     JS หมายถึง ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 
     Ac หมายถึง ความส าเร็จของงาน (Achievement) 

     Rec หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
     WI หมายถึง ลกัษณะของงาน (Work itself) 
     Res หมายถึง ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
     Ad หมายถึง ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) 
     PG หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) 

     IR หมายถึง สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ( Interpersonal relationship) 
     In  หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างาน (Involvement) 
     PC หมายถึง ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) 
     SS หมายถึง การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) 
     WE  หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) 
     PE หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) 

     SE หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) 
     CE หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) 

 

 

           

http://www.ptu.ac.th/presidentoffice/PDF/7-05-52_Column_6.pdf
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีประโยชน์ทั้งในเชิงทฤษฎี เชิงปฏิบติั และเชิงระเบียบวิธีวิจยั โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  ประโยชน์ในเชิงทฤษฎ ี

 เป็นการเพ่ิมองคค์วามรู้ทางดา้นความสุขในการท างานของพนกังานในโรงงาน ซ่ึง 
การศึกษาท าใหท้ราบแบบแผนของโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างความสุขใน 
การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล และสภาพแวดลอ้มใน 

การท างาน ว่ามีการส่งอิทธิพลต่อกนัมากนอ้ยเพียงใด ในทิศทางใด และตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวัแปร 
สามารถอธิบายความแปรปรวนความสุขในการท างานของพนกังานไดเ้พียงใด ซ่ึงจากผลการวจิยั 
จะท าใหไ้ดโ้มเดลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง มองเห็นสภาพปรากฏการณ์ไดช้ดัเจน 
และสมบูรณ์มากข้ึน อนัจะเป็นการเพ่ิมพนูความรู้ และขอ้คน้พบซ่ึงจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้ 
จะท าการศกึษาต่อไป และผูท่ี้จะน าผลการวิจยัไปประยกุตใ์ช ้นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์กลุ่มพหุ

ระหว่างกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ และกลุ่มพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ จะช้ี 
ใหเ้ห็นว่าทั้งสองกลุ่มมีโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานเหมือนหรือ
ต่างกนั ซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมรายละเอียดในทางทฤษฎีของความสุขในการท างานเก่ียวกบัต าแหน่งงาน
ท่ีปฏิบติัในบริบทของสงัคมโรงงานอุตสาหกรรม 

 2.  ประโยชน์ในเชิงปฏิบัต ิ

 โมเดลโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมจะบ่งบอกตวัแปรสาเหตุ และตวัแปรผล ดงันั้นผลการศึกษาจะท าใหท้ราบว่า
ปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน แต่ละปัจจยัมคีวามสมัพนัธก์นั

อยา่งไร ในทิศทางไหน ผูบ้ริหารสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มลูในการวางแผนการบริหารจดัการเพ่ือ
ส่งเสริมหรือปรับปรุงแกไ้ขตามโมเดลโครงสร้างท่ีไดจ้ากการวจิยั ซ่ึงผูบ้ริหารในท่ีน้ีไม่จ  าเป็นตอ้ง
เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงเสมอไป อาจจะเป็นระดบัหวัหนา้งานในแต่ละแผนก เพราะตวัแปรท่ีผูว้จิยัใช้
ศึกษาสามารถน าไปปฏิบติัไดโ้ดยไมต่อ้งผา่นกระบวนการท่ีซบัซอ้น หรืองบประมาณท่ีสูงเกินไป  
เช่น สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล หวัหนา้งานสามารถท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดี มีการสนบัสนุน 
ช่วยเหลือแบ่งปันกนั และหวัหนา้งานควรมคีวามยติุธรรม ไม่สร้างความแตกแยกอนัเน่ืองมาจาก

ความล าเอียง ควรส่งเสริมคนมีความรู้ความสามารถท่ีแทจ้ริง ซ่ึงตามโมเดลจะเห็นว่าเมื่อพนกังานมี
ความสมัพนัธท่ี์ดีจะส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลใหเ้กิดความสุขใน 
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การท างาน เป็นตน้ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัใหร้ายละเอียดเชิงลึก คือ การเปรียบเทียบโมเดล
ระหว่างพนกังานท่ีมีต  าแหน่งการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ซ่ึงเป็นรายละเอียดยอ่ยท่ีส าคญัเพราะท าให้
ทราบว่าพนกังานทั้งสองต าแหน่งมีโมเดลความสุขในการท างานเหมือนหรือต่างกนั ในกรณีท่ี

โมเดลเหมือนกนัผูบ้ริหารสามารถวางแผนก าหนดนโยบายท่ีเหมือนกนัได ้แต่ถา้แตกต่างกนัควร
ก าหนดนโยบายใหส้อดคลอ้งกบัโมเดลของแต่ละต าแหน่งการปฏิบติังาน  

 3.  ประโยชน์ในเชิงระเบียบวธิีวจิยั 

 งานวิจยัน้ีไดน้ าเทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุ (Multiple group analysis) ซ่ึงเป็นเทคนิค 
ในการวิเคราะห์ส าหรับกรณีท่ีมีกลุ่มประชากร หรือกลุ่มตวัอยา่งหลายกลุ่ม ซ่ึงผลการวิเคราะห์จะ
ใหส้ารสนเทศท่ีละเอียดมากกว่าการวิเคราะห์แค่กลุ่มเดียว เช่น ผูว้ิจยัตอ้งการสร้างโมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน โดยศกึษากบัพนกังานในโรงงาน ถา้เป็น 
การวิเคราะห์กลุ่มเดียว ผลการวิเคราะห์จะใหส้ารสนเทศของพนกังานในภาพรวมทั้งโรงงาน แต่ถา้
วิเคราะห์กลุ่มพหุโดยแบ่งเป็นกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ และกลุ่มพนกังานสายควบคุมสนบัสนุน

การปฏิบติัการ ผลการวิเคราะห์จะใหส้ารสนเทศของแต่ละกลุ่มและสรุปเป็นภาพรวมวา่ทั้งสองกลุ่ม
มีโมเดลเหมือนหรือต่างกนั หรือเรียกว่าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล   
 นอกจากสารสนเทศดา้นผลการวิเคราะห์แลว้ ประโยชน์อีกดา้นหน่ึงกคื็อวิธีการสร้าง
แบบวดั หรือวิธีการวดัตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ว่ามีวิธีการวดัอยา่งไร ใชเ้คร่ืองมือ

ชนิดใดในการวดั และมีวิธีการตรวจสอบความเช่ือมัน่ ความเท่ียงตรง และอ านาจจ าแนกของแบบ
วดัอยา่งไร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูส้นใจท่ีจะศกึษาต่อไป 

  

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ประชำกรที่ใช้ในกำรวจิยั 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์  
(ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2558  จ  านวน 4,406  คน 

 กลุ่มตวัอย่ำงที่ใช้ในกำรวจิยั 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2558  จ  านวน 500 คน โดยใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) เน่ืองจากการวิจยัเป็นการวิเคราะห์กลุ่มพหุ ซ่ึง
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ใชต้  าแหน่งการปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการแบ่งกลุ่ม โดยแบ่งเป็นกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ
(Operator) และกลุ่มพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) ในแต่ละกลุ่มมีจ านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 250 คน  

 ตวัแปรที่ศึกษำ 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศ้กึษาตวัแปรความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรตามทา้ยสุด (Ultimate dependent variable) ไดแ้ก่ ความสุขในการท างาน 

(Work happiness: WH) ของพนกังาน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้ดงัน้ี 
 1)  ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure: Pl) 
 2)  ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm: En) 
  3)  ความสบายใจในการท างาน (Comfort: Co) 
 2.  ตวัแปรแฝงแทรกกลาง (Mediator variable) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน (Job 
satisfaction: JS) ประกอบดว้ยตวัแปรท่ีสงัเกตได ้ดงัน้ี 

 1)  ความส าเร็จของงาน (Achievement: Ac) 
 2)  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition: Rec) 
 3)  ลกัษณะของงาน (Work itself: WI) 
 4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility: Res) 
 5)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement: Ad) 

 6)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth: PG)  
 3.  ตวัแปรสาเหตุภายนอก (Exogenous variables) ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ยตวัแปรท่ีสงัเกตได ้ดงัน้ี  
 3.1 สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship: IR)ประกอบดว้ยตวัแปร
ท่ีสงัเกตได ้ดงัน้ี 

  1)  การมีส่วนร่วมในการท างาน (Involvement: In) 
 2)  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion: PC) 
 3)  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support: SS) 
 3.2  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment: WE) ประกอบดว้ย 
ตวัแปรท่ีสงัเกตได ้ดงัน้ี 
 1)  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment: PE) 

http://www.ptu.ac.th/presidentoffice/PDF/7-05-52_Column_6.pdf


13 
 

 2)  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment: SE) 
 3)  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment: CE)  

        

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ควำมสุขในกำรท ำงำน (Work happiness)  หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ
ของบุคคลท่ีตอบสนองต่อการท างาน มีการแสดงออกโดยการยิม้ การหวัเราะ ตลอดจนเกิด 
ความเพลิดเพลิน ความสนุกสนานในการท างาน รวมไปถึงความรู้สึกอยากท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
ลุล่วงซ่ึงก่อใหเ้กิดความรักในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามของ เบญจวรรณ  
มาลยัรุ่งสกุล (2552) โดยศกึษาจากทฤษฎีองคป์ระกอบของ Warr (2007)  มาปรับใชเ้พื่อใหม้ี 
ความสอดคลอ้งกบับริบทท่ีศกึษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 
 1.1  ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในขณะ 
ท างานเกิดความรู้สึก ชอบใจ พอใจ และยนิดีในการปฏิบติังานของตน ท างานดว้ยความสนุกสนาน
ไม่รู้จกัเบ่ือ ลืมความกงัวล รู้สึกสนุก และมีจิตใจจดจ่ออยูก่บังานจนไม่รู้ว่าเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
และยงัคงท างานต่อแมว้่าจะหมดเวลาท างาน  
 1.2  ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ในขณะ ท างาน เกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความต่ืนตวัท่ีจะท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉบักระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาวะของจิตใจท่ีมคีวามเร้าใจ กระตุน้
ใหม้ีความอยากรู้อยากเห็น อยากศึกษา ผลจากการท่ีเขาสนใจเร่ืองต่าง ๆ หลายดา้น ท าใหเ้มื่อเจอ
ปัญหาเขาจะไม่ยอ่ทอ้  

  1.3  ความสบายใจในการท างาน (Comfort) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในขณะ
ท างาน เกิดความรู้สึกสบายใจกบัการท างาน และรู้สึกว่าท างานดว้ยความราบร่ืน ไม่มีความรู้สึก
เครียด หรือวิตกกงัวลใด ๆ ในการท างาน และไม่มีความอึดอดัใจ 

 2.  ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน (Job satisfaction)  หมายถึง ความรู้สึก หรือทศันคติของ

บุคคลท่ีมีต่อการท างานในเชิงบวก เกิดจากการท่ีองคก์ร หรือหน่วยงานสามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการทั้งในทางดา้นร่างกาย และจิตใจของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ความสามารถท าใหง้านเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามของ วนนัดา 
หมวดเอียด (2550)  โดยศกึษาจากทฤษฎีองคป์ระกอบของ Herzberg (1991)  มาปรับใชเ้พื่อใหม้ี
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ความสอดคลอ้งกบับริบทท่ีศกึษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 30 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 
 2.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความพึงพอใจจากการท่ีบุคคลใช้

ความสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอยา่งดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิด 
ความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
 2.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความพึงพอใจจากการไดรั้บ 
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจ หรือ 
การยอมรับในความสามารถ 

 2.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความพึงพอใจจากการไดท้ างานท่ี
น่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทา้ย หรืองานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบได้
ตามล าพงั 
 2.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ  านาจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี 
 2.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง ความพึงพอใจจาก 
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน และการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
  2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) หมายถึง  
ความพึงพอใจจากโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และโอกาสท่ีจะประสบกบั
ความส าเร็จ 
 3.  สัมพนัธภำพระหว่ำงบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง ความสมัพนัธใ์น
การติดต่อส่ือสารกนัระหว่างบุคคลเพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั การสร้างความสนิทสนม ยอมรับ
ความแตกต่างซ่ึงกนัและกนัได ้โดยใชค้วามอดทน ความรักใคร่ ความเขา้ใจ และการรู้จกัให้ 
ความช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามของ ธวชัชยั ไชยวงค ์(2548) โดย
ศึกษาจากทฤษฎีองคป์ระกอบของ Moos (1974)  มาปรับใชเ้พื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทท่ี
ศึกษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating 
scale) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 
  3.1  การมีส่วนร่วมในการท างาน (Involvement) หมายถึง  ลกัษณะท่ีพนกังานมี
ความรู้สึกเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การอุทิศตนใหก้บังาน มี
โอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็นท าใหต้นเองรู้สึกว่ามีความส าคญัและ
มีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สานความรู้
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ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคน ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน การท างานกจ็ะเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 3.2  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion)  หมายถึง  ลกัษณะของ 
บรรยากาศในการท างานท่ีลกูจา้งหรือพนกังาน รู้สึกเป็นมติร และมีไมตรีกบัเพื่อนร่วมงาน 
สนบัสนุน และช่วยเหลือกนั ถา้เพือ่นร่วมงานมีความเป็นมติรสามารถแนะน าและพร้อมจะให ้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้นจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากข้ึน ท างานอยา่งมีความสุข 
ผลการปฏิบติังานกจ็ะมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
  3.3  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) หมายถึง ลกัษณะของ 
บรรยากาศในการท างานท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการท างานของลกูจา้งหรือผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาและมีระบบใหล้กูจา้งช่วยเหลือกนั การท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
การท างานของลกูจา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น แสดงออก และเมื่อลกูจา้งปฏิบติังานไดดี้ก็
ชมเชยใหร้างวลัหรือใหโ้อกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานจะท า
ใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผลการท างานดีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 4.  สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (Work environment)  หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวั
ผูป้ฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นส่ิงมีชีวติหรือไม่มีชีวิต เช่น สถานท่ีตั้งองคก์ร กฎระเบียบองคก์ร 
โครงสร้างการท างาน วฒันธรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ส่ิงอ  านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและผลส าเร็จในการท างาน ผูว้ิจยั
ไดน้ าแบบสอบถามของ นิรมล พิมน ้ าเยน็ (2546)  โดยศกึษาจากทฤษฎีองคป์ระกอบของ Jones 
(1999) มาปรับใชเ้พื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทท่ีศึกษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 
ขอ้ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale)   ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 
 4.1  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง อาคาร สถานท่ี 
อุปกรณ์ ส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานของ
พนกังาน 
 4.2  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) หมายถึง บรรยากาศของ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน การพดูคุย ทกัทาย  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น ๆ มีการให ้
ความร่วมมือกนัอยา่งเต็มความสามารถ ท างานร่วมกนั ไมแ่บ่งพรรคพวก ไม่คอยจบัผดิ และม ี
การใหก้ารสนบัสนุนจากหน่วยงาน  
  4.3  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม 
ท่ีมีอิทธิผลต่อความคิด ความรู้สึกทางจิตใจ ความมีอิสระในการท างาน และบรรยากาศแบบ
ประชาธิปไตย    
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  5.  ควำมเที่ยงตรงของโมเดล หมายถึง ความสามารถในการอธิบายสาเหตุของการเกิด
ความความสุขในการท างานกบักลุ่มประชากรท่ีท าการศกึษาไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัสภาพ 
ความเป็นจริง 

  6.  ควำมไม่แปรเปลีย่นของโมเดล หมายถึง การทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุของความสุข 
ในการท างานของ 2 กลุ่มประชากร ท่ีท าการศึกษาว่าเป็นรูปแบบเดียวกนัและมีขนาดค่าของ
พารามิเตอร์ไม่แตกต่างกนั โดยหากผลการทดสอบไม่ปฏิเสธสมมติฐานของการทดสอบ 
ความไม่แปรเปล่ียน แสดงว่าโมเดลเชิงสาเหตุของความสุขในการท างานมคีวามไม่แปรเปล่ียนใน
ระหว่างประชากรทั้งสองกลุ่ม 

 7.  ต ำแหน่งกำรปฏบิัตงิำน หมายถึง ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff)  และพนกังาน 
สายปฏิบติัการ (Operator) โดยพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff)  มีหนา้ท่ี
บริหารจดัการงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ สัง่การแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Operator)  และติดตามงาน
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ส่วนพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator)  มีหนา้ท่ีปฏิบติังานตาม
ค าสัง่การของผูบ้งัคบับญัชา (Staff)  ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนด 



บทที่ 2 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขใน 
การท างานของพนกังาน โดยน าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 1.  ความสุขในการท างาน 
 1.1  ความหมายของความสุขในการท างาน 
 1.2  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 1.3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 

 1.4  องคป์ระกอบของความสุขในการท างาน 
 1.5  การวดัความสุขในการท างาน 

 2.  ความพึงพอใจในการท างาน 
 2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 2.2  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 2.3  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน 
 2.4  การวดัความพึงพอใจในการท างาน 

 2.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 3.  สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 3.1  ความหมายของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 3.2  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 3.3  องคป์ระกอบของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
  3.4  การวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 3.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.1  ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.2  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.3  องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.4  การวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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 4.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 6.  การสงัเคราะห์ความสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดลสมมติฐานความสุขในการท างาน 

 

ความสุขในการท างาน (Work happiness) 

 ความหมายของความสุขในการท างาน 

 ความหมายของความสุข       

 Dalai Lama (1998) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากจิตใจ ซ่ึงเป็น
อารมณ์ท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้ม หรือเหตุการณ์ท่ีบุคคลเผชิญ เป็นความจ าเป็นพ้ืนฐานขั้นต ่า
ท่ีสุดท่ีมนุษยต์อ้งการ 

   Manion (2003)  ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง ความรู้สึกท่ีเต็มไปดว้ยอารมณ์ของ

ความสดช่ืน เบิกบาน ส าหรับคนท่ีมีความสุขสงัเกตไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเต็มไปดว้ยพลงั และ 
ความต่ืนเตน้ รวมทั้งค  าพดูท่ีแสดงออกมา ส าหรับความสุขในการท างาน Manion อธิบายว่าจะ
เกิดข้ึนเม่ือมีคนเห็นคุณค่าและใหก้ารยอมรับนบัถือในตวับุคคล จะท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจท่ีจะ
ปฏิบติังานและอยากท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ผูท่ี้มีความสุขในการท างานจะท าใหเ้พื่อนร่วมงาน 
มีความสุขและสามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

   Diener (2003) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง ลกัษณะของอารมณ์ท่ีเกิดจากความรู้สึก 
โดยจะเกิดข้ึนจากหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคล เมื่อเกิด 
ความพึงพอใจในชีวิตจะน ามาซ่ึงความสุข 

   Richard Layard (2005) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง ความรู้สึกดีกบัการใชชี้วิต รู้สึก
ว่าส่ิงต่าง ๆ สวยงาม ซ่ึงตรงขา้มกบัค าว่าไม่มีความสุข ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีแยต่่อการใชชี้วิต 

   Warr (2007) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง การมีพ้ืนฐานชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดี  
มีความส าคญัมากส าหรับทุกคนทั้งในชีวติส่วนตวัและชีวิตการท างาน ทุกคนแสวงหา และ
ปรารถนาท่ีจะมีความสุข ซ่ึงความสุขของบุคคลสามารถท่ีจะพฒันาใหเ้กิดความสุขในการท างานได ้ 

   พวงเพญ็ ชุณหปราณ (2549) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง การมีคุณความดี การมี
อิสระ และการมีความรู้ ซ่ึงความสุขในการท างานข้ึนอยูก่บัตวับุคคลและองคก์ร โดยเฉพาะองคก์ร 
มีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความสุข มีสุขภาพดี และมีผลิตผลของงานสูง  

http://www.ptu.ac.th/presidentoffice/PDF/7-05-52_Column_6.pdf
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   อภิชยั มงคล และคณะ (2550) ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง สภาพชีวิตความเป็นอยูท่ี่
เป็นสุข ซ่ึงเป็นผลมาจากความสามารถของบุคคลในการจดัการกบัปัญหาในการด าเนินชีวิตไดอ้ยา่ง
มีศกัยภาพ สามารถท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อคุณภาพความดีงามภายในจิตใจ ภายใตส้ภาพสงัคมและ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงความสุขกบัสุขภาพจิตตามบริบทของสงัคมไทย ถือเป็นเร่ือง
เดียวกนั 
 จากความหมายของความสุขดงักล่าว สรุปไดว้่า ความสุข หมายถึง ความรู้สึกท่ีเต็มไป
ดว้ยอารมณ์ของความสดช่ืน เบิกบาน รู้สึกว่าส่ิงต่าง ๆ สวยงาม โดยจะเกิดข้ึนจากหลายปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคล เมื่อเกิดความพึงพอใจในชีวิตจะน ามาซ่ึง
ความสุข ซ่ึงความสุขของบุคคลสามารถท่ีจะพฒันาใหเ้กิดความสุขในการท างานได ้
 ความหมายของการท างาน 

 Gibson (2000) ใหค้วามหมายการท างาน หมายถึง  ผลส าเร็จของงานทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ โดยเกิดจากการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความส าคญัต่อเป้าหมายขององคก์รทั้งดา้นคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยบรรลุเกณฑต่์างๆ ท่ีองคก์รตั้งไว ้

   Whetten and Cameron (2002)  ใหค้วามหมายการท างาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจาก
ความสามารถ โดยความสามารถของบุคคลเกิดจากความฉลาด การเรียนรู้ และแหล่งทรัพยากร 
นอกจากความสามารถแลว้ยงัเกิดจากการจูงใจท่ีเกิดข้ึนในบุคคล 

   Rue and Byars (2003) ใหค้วามหมายการท างาน หมายถึง ประสบการณ์ของบุคคลท่ีเกิด
จากการรวมกนัระหว่างการรับรู้บทบาท ความพยายาม และผลผลิตในเชิงผลลพัธ์ 
 จากความหมายของการท างานดงักล่าว สรุปไดว้่า การท างาน หมายถึง ผลส าเร็จของงาน
จากความสามารถของบุคคลท่ีเกิดจากความฉลาด ประสบการณ์ การเรียนรู้ ทรัพยากร และแรงจูงใจ
ในตวับุคคล ซ่ึงมีความส าคญัต่อเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้ทั้งดา้นคุณภาพ  ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล   

   ความหมายของความสุขในการท างาน 
   Manion (2003) ใหค้วามหมายความสุขในการท างาน หมายถึง การแสดงออกโดยการยิม้ 

หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้โดยการกระท า การสร้างสรรคข์องตนเองน าไป 
สู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงการรับรู้ และการแสดงออกจากการปฏิบติังาน
ดว้ยความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน เมื่อบุคลากรมีความผกูพนักนัยอ่มเกิดความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังาน
ร่วมกนั 
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   Gavin and Mason (2004) ใหค้วามหมายความสุขในการท างาน หมายถึง อารมณ์ หรือ
ความรู้สึกในทางบวก เป็นความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล โดยท่ีอารมณ์ และความรู้สึกใน 
ทางบวก จะส่งผลต่อปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

   Friedrickson (2006) ใหค้วามหมายความสุขในการท างาน หมายถึง อารมณ์ท่ีจะท าให้
สนุกสนาน ต่ืนเตน้ และความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีก  าลงัท างาน ซ่ึงความสุขในการท างานไม่ได้
เป็นเพียงจุดสุดทา้ย หรือเป้าหมายสุดทา้ยในการท างานเท่านั้น ความสุขเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาใน 
การท างาน  

   Makikangas Feldt and Kinnunen (2007) ใหค้วามหมายความสุขในการท างาน หมายถึง 
การมองภาพกวา้งถึงคุณภาพ ประสบการณ์ และจิตใจของบุคลากรในขณะท างาน เป็นการมองภาพ
ความสุขในมุมมองของความสุขสบาย (Hedonic component) ท่ีค  านึงถึงประสบการณ์ 
ความเพลิดเพลินของตวับุคคลผูน้ั้น หรือความสมดุลของความรู้สึกดา้นบวกมากกว่าความรู้สึก 
ดา้นลบ  เป็นการตดัสินความรู้สึกโดยบุคคลผูน้ั้นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบัการท างาน 

   Kjerulf (2007) ใหค้วามหมายของความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคล โดยจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ หรือประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
ของบุคคล 

   Lopper (2008) ใหค้วามหมายของความสุขในการท างาน หมายถึง กระบวนการของชีวิต
ท่ีตอ้งเดินดว้ยความเอาใจใส่ การเลือก และการมีสติ ดงันั้นการมีความสุขในการท างานยอ่มเกิดจาก
การไดท้ างานท่ีมีคุณค่า 

  จากความหมายของความสุขในการท างานดงักล่าว สรุปไดว้่า ความสุขในการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อการท างาน มกีารแสดงออกโดย
การยิม้ การหวัเราะ ตลอดจนเกิดความเพลิดเพลิน ความสนุกสนานในการท างาน รวมไปถึง
ความรู้สึกอยากท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงซ่ึงก่อใหเ้กิดความรักในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

 แนวคดิ และทฤษฎีที่เกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
    Epicurus  ไดแ้บ่งความสุขออกเป็น 2 อยา่ง คือ 

 1)  ความสุขท่ีเกิดจากประสาทสมัผสั หมายถึง ความสุขทางกาย 
 2)  ความสุขท่ีเกิดจากความสงบ หมายถึง ความสุขทางใจ 

   โดย Epicurus ไดอ้ธิบายว่า ส่ิงมีชีวิตไม่ว่าจะเป็นมนุษยห์รือสตัว ์ต่างก็หลีกเล่ียง 
ความทุกข ์และต่างก็แสวงหาความสุข แมว้่าความสุขจะเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดของมนุษย ์แต่ก็ควรเดินทาง
สายกลาง ไม่ควรหมกมุ่นกบัความสุขท่ีเกิดจากประสาทสมัผสั หรือความสุขทางกายมากจนเกินไป 
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ซ่ึง Epicurus ใหค้วามส าคญักบัความสุขทางใจมากกว่าความสุขทางกาย เพราะความสุขทางใจ
บริสุทธ์ิมากกว่าความสุขทางกาย โดยความสุขทางกายมกัเจือปนไปดว้ยความทุกข ์และ 
ความเจ็บปวดจึงเป็นความสุขท่ีไม่บริสุทธ์ิ ซ่ึงความสงบสุขจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเมื่อร่างกายมีสุขภาพดี 
ปราศจากความทะยาน ความปรารถนาส่ิงต่าง ๆ หรือความอยาก เมือ่ถึงภาวะน้ีใจจะสงบไม่ถกู
ครอบง าดว้ยอารมณ์ (สุธรรม ชูสตัยส์กุล, 2553)  
 Myer Sweeney and Whitmer (2000) ไดเ้สนอแนวคิด กงลอ้แห่งความสุขสบาย (Wheel 
& Wellness) หรือความผาสุกเพื่อเป็นรูปแบบในการรักษาแบบองคร์วม โดยรวมเอาหลกัการจาก 
ผลวิจยัทางการแพทย ์สงัคมและจิตวิทยา มาเป็นพ้ืนฐานในการพฒันาความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของบุคคล
ตลอดช่วงชีวิต เป็นการเนน้การป้องกนั การพฒันาแบบองคร์วม ซ่ึงเป็นทิศทางใหม่ในการดูแล
สุขภาพ เช่น ลดการใชย้า และการผา่ตดัในการรักษาโรคหวัใจ ซ่ึงการบ าบดัยงัรวมไปถึงการจดัการ
ความเครียด การปรับปรุงการส่ือสาร การปรับความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การปรับแบบแผน 
การด าเนินชีวิต เช่น การฝึกสมาธิ  ออกก าลงักาย และโภชนาการ กงลอ้แห่งความผาสุก หรือ
ความสุขสบายของบุคคล ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  จิตวิญญาณของการตระหนกัรู้ คือความรู้สึกท่ีลึกซ้ึงถึงความเป็นหน่ึงเดียว หรือรู้สึก
เช่ือมโยงกบัจกัรวาล เป็นลกัษณะท่ีเป็นแกนของบุคคลท่ีมสุีขภาพดี เป็นความเช่ือค่านิยมศาสนา 
เป็นแหล่งของความสุขสบายในมิติอ่ืน ๆ เช่น การท ากิจกรรมทางศาสนา หรือการฝึกทางจิต
วิญญาณอ่ืน ๆ 
 2.  การใหทิ้ศทางแก่ตนเองเพื่อน าไปสู่เป้าหมายระยะยาว ประกอบดว้ย 

         2.1  ความรู้สึกในคุณค่าของตน การนบัถือตนเอง เห็นอตัมโนทศัน ์ปัจจยัส าคญัของ 
การมีอตัมโนทศัน์ทางบวก คือ การสนบัสนุนทางสงัคม ความเป็นอิสระแก่ตน การควบคุมตนเอง
จากภายในหรือความเช่ือในประสิทธิภาพแห่งตน  นอกจากน้ีการนบัถือตนเองสูง เป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีเสริมสร้างความเป็นอยูท่ี่ดี และการป้องกนัโรคภยัไขเ้จ็บ  
 2.2  การควบคุมจากภายในตนเอง (Internal locus of control) การลดความวติกกงัวล 
การเสริมสร้างพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ เช่น การควบคุมน ้ าหนกัจากการออกก าลงักาย 

         2.3  ความเช่ือสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง มนุษยเ์ราไม่ไดถ้กูรบกวนจากส่ิงอ่ืน แต่เกิด
จากความคิดของเราเอง คนท่ีมีสุขภาพดีจะสามารถวิเคราะห์ผลอยา่งถกูตอ้ง และรับรู้ตาม 
ความเป็นจริง สามารถเขา้ใจ และยอมรับว่าตนเองไม่สมบูรณ์ไปหมดทุกอยา่ง 

         2.4  ความตระหนกัในอารมณ์ของตนเอง และสามารถจดัการกบัอารมณ์ของตนได ้มี
การแสดงออกทางอารมณ์อยา่งเหมาะสม รวมถึงการแสดงอารมณ์ในทางบวก 

         2.5  การแกปั้ญหาและความคิดสร้างสรรค ์คนท่ีแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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มกัควบคุมตนเองได ้ทนต่อความกดดนั เป็นคนมีเหตุผล และปรับตนตามความเหมาะสม คนท่ีมี
ความคิดสร้างสรรคสู์งมกัมคีวามนบัถือตนเองสูงและมีความพอใจในตนเอง 

         2.6  มีอารมณ์ขนั โดยเฉพาะการไดห้วัเราะท าใหก้ลา้มเน้ือผอ่นคลาย เพ่ิมศกัยภาพใน
ระบบภูมิคุม้กนั  ทนต่อความกดดนั และปรับตนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

         2.7  โภชนาการ มีความสมัพนัธร์ะหว่างการกินและสุขภาพอารมณ์ ส่งผลต่อ 
ความยนืยาวของชีวิต 

         2.8  การออกก าลงักายเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการส่งเสริมสุขภาพความแข็งแรง  
ความเช่ือมัน่ และป้องกนัโรค 

         2.9  การดูแลตนเองเป็นการเพ่ิมพนูคุณภาพชีวิต โดยมีนิสยัระมดัระวงัใน 
ความปลอดภยั และปกป้องตนเองจากอนัตราย  

         2.10  การจดัการความเครียด บุคคลท่ีสามารถจดัการกบัความเครียดได ้จะมีระบบ
ภูมิคุม้กนัความเครียด โดยมีวิธีจดัการกบัความเครียด คือ ฝึกการส่ือสาร ฝึกพฤติกรรม 
กลา้แสดงออก ฝึกการแกปั้ญหา และการสนบัสนุนทางสงัคม 

         2.11  เอกลกัษณ์ทางเพศ คือ การรู้ถึงความเป็นหญิง หรือชายของตนตามการนิยาม 
ของโครงสร้างทางวฒันธรรม มีความเช่ือมัน่ หรือความสบายใจในความเป็นชายหรือหญิงของตน 

         2.12  เอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม เป็นลกัษณะทางความคิดท่ีมีหลายมิติ โดยรวมเอา
เอกลกัษณ์ทางชาติพนัธุ ์ความประทบัใจในเอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม ท าใหบุ้คคลมีความเจริญ 
งอกงาม และความเขม้แข็ง  

    3.  งานและเวลาว่าง เพศชายท่ีไดรั้บการยอมรับในการท างานจะช่วยเพ่ิมพนูความเช่ือมัน่
และการควบคุมตนเอง ส่วนเพศหญิงการมีรายไดม้ีผลต่อความเป็นอยูท่ี่ดี โดยการรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถในการท างานจะส่งผลดา้นบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต ส่วนเวลาว่างก็คือกิจกรรม
ทางสงัคม ทางกายภาพ ทางปัญญาซ่ึงท าดว้ยความสมคัรใจ ช่วยเพ่ิมพนูความรู้สึกถึงความเป็นอยูท่ี่
ดีของบุคคล 

    4.  มิตรภาพ คือ ความสมัพนัธท์างสงัคมของบุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ทั้งเป็นรายบุคคล และ
เป็นกลุ่ม (ชุมชน)  ความสนใจทางสงัคมเป็นธรรมชาติภายในของมนุษย ์เป็นความห่วงใยและ 
การใหคุ้ณค่าแก่บุคคลอ่ืน การไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคมจะตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐาน
ของบุคคล ท าใหไ้ม่รู้สึกโดดเด่ียวซ่ึงมีความสมัพนัธก์บัการนบัถือตนเอง 

    5.  ความรัก และความรู้สึกว่าเป็นท่ีรัก คือความสมัพนัธท่ี์ย ัง่ยนื เก้ือกลูกนั ผกูพนัใกลชิ้ด  
ซ่ึงความรักจะช่วยป้องกนับุคคลจากโรคทางกายและใจ เป็นการยดือายใุหย้นืยาวข้ึน 
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 กงลอ้แห่งความผาสุก หรือความสุขสบายเป็นการรวบรวมลกัษณะของคนสุขภาพดี
ตลอดช่วงชีวิต ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานในการพฒันามนุษยเ์พ่ือใหมี้ความเป็นอยูท่ี่ดี โดยการใชจุ้ดแข็งและ
ทรัพยากรในตวับุคคล และอาจมีการปรับเปล่ียนแบบการด าเนินชีวิตบางดา้น  

  Frey and Stutzer (2002) ไดแ้บ่งความสุขเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) ความสุขแบบภาวะวิสยั 
(Objective happiness) และ 2) ความสุขแบบอตัวิสยั (Subjective happiness) โดยความสุขแบบภาวะ
วิสยัเป็นการวดัความสุขจากการวดัของสรีรวิทยา เช่น การวดัคล่ืนความถ่ีของสมอง อตัราการเตน้
ของหวัใจ และการวดัความสุขแบบอตัวิสยัจะใชว้ิธีการทางจิตวิทยาท่ีเรียกว่า การประเมินตนเองใน
ภาพรวม (Global self-report) ซ่ึงเป็นวิธีการประเมินความสุข หรือความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล
ดว้ยตนเอง   เป็นการตอบสนองว่าในช่วงเวลาหน่ึง ๆ ท่ีผา่นมา ผูต้อบคิดว่าตนเองมีความพึงพอใจ/ 
มีความสุขต่อชีวติในภาพรวม/ ประเด็นต่าง ๆ เป็นอยา่งไร โดยความสุขทั้งสองรูปแบบน้ีจะมี 
ความเช่ือมโยงและสมัพนัธก์นัอยู ่เพราะมนุษยจ์ะมีกระบวนการเรียนรู้ต่อเหตุการณ์ หรือ
สถานการณ์ต่าง ๆ ว่าเหตุการณ์/ สถานการณ์ใดท่ีท าใหต้นเองมีความสุข แลว้บุคคลจะแสดงออก
หรือมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์/ สถานการณ์นั้นว่าตนเองมีความสุข โดยแสดงออกดว้ย 
การยิม้ หวัเราะ  ขณะเดียวกนัสถานการณ์/ เหตุการณ์ท่ีท าใหต้นเองยิม้หวัเราะ หรือพึงพอใจนั้น ก็
จะท า ใหเ้กิดการเรียนรู้ว่าสถานการณ์/ เหตุการณ์แบบนั้นไดท้ าใหต้นเองมีความพึงพอใจ มี
ความสุข เป็นตน้ และเคร่ืองมืออีกชนิดหน่ึงท่ีถกูใชใ้นการวดั และประเมินเหตุการณ์/ สถานการณ์
ต่าง ๆ เรียกว่า การวดัประสบการณ์กลุ่มตวัอยา่ง (Experienced sampling measure) ลกัษณะของ
เคร่ืองมือจะเป็นการสอบถามความพึงพอใจต่อกิจกรรม/ เหตุการณ์/ สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนใน
ช่วงเวลาหน่ึง ๆ ว่า บุคคลมีความพึงพอใจต่อกิจกรรม/ เหตุการณ์/ สถานการณ์นั้น ๆ มากนอ้ย
เพียงใด  นอกจากน้ีกลไกทางจิตวิทยาไดเ้ขา้มามีบทบาทในการอธิบายความสุขเชิงอตัวิสยั 
ประกอบดว้ย 

    1.  ความคาดหวงั (Aspiration) ในทางจิตวิทยาไดอ้ธิบายว่า ความสุขหรือความพึงพอใจ
ในชีวิตจะมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะท่ีแปรผกผนักบัระดบัความคาดหวงั 

    2.  การปรับตวั หรือความสามารถในการปรับตวั (Adaptation) ในทางจิตวิทยาไดอ้ธิบาย
ว่า บุคคลท่ีมคีวามสามารถในการปรับตวัต่อสถานการณ์/ เหตุการณ์ต่าง ๆ ไดดี้นั้นจะช่วยให้
สามารถปรับระดบัความพึงพอใจในชีวิตไดดี้เช่นกนั 

    3.  การเปรียบเทียบกบัสงัคม (Social comparison) ในทางจิตวิทยาไดพ้ยายามอธิบาย 
เชิงสมัพทัธ์ (Relative) ว่าบุคคลจะมีการเปรียบเทียบส่ิงต่าง ๆ กบัผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มเดียวกนั
เสมอ ดงันั้นบางเหตุการณ์ท่ีเป็นเร่ืองดี อาจจะไมค่่อยน่ายนิดีเท่าท่ีควร  เช่น การไดป้รับข้ึน
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เงินเดือนนั้น อาจจะท าใหเ้รามีความสุขท่ีเพ่ิมข้ึนไม่มาก หากจ านวนเงินเดือนท่ีปรับข้ึนของเรานั้น 
นอ้ยกว่าคนอ่ืน ๆ เป็นตน้  
 ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความสุขในการท างาน 

   Manion (2003) อธิบายว่าปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างานมี 4 ปัจจยั คือ 
   1) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวัของงาน ไดแ้ก่ ชนิดของงาน ความมีอิสระในงาน ความกา้วหนา้ 

ของงาน ลกัษณะงาน ความแตกต่างของงาน ความส าเร็จและความสมบูรณ์ของงาน 
   2)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัเพื่อน

ร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกั การไดรั้บความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน 
   3)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตนเอง ไดแ้ก่  ทศันคติ การมีคุณค่าในตนเอง ความเช่ือเก่ียวกบังาน 

ระดบัความสามารถของตน 
   4)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่  วฒันธรรมขององคก์ร  

การรับรู้ของสงัคมเก่ียวกบังาน  
 Kjerulf (2007) อธิบายว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการท างาน 
เช่น การรู้สึกสนุกสนาน การไดท้ างานท่ียิง่ใหญ่และรู้สึกภาคภูมิใจ การเห็นคุณค่าของงาน 
การท างานร่วมกบับุคคลท่ีมคีวามสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นอารมณ์ของคนท่ีมีความสุขใน 
การท างาน ซ่ึง Kjerulf  ไดเ้สนอปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างความสุขในองคก์ร คือ  

   1)  ความสุขในการท างานเป็นส่ิงท่ีแพร่กระจาย โดยเกิดจากเซลลส์มองของมนุษยซ่ึ์งมี
เซลลก์ระจกเงาท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัการสะทอ้นภาพ หรือการเลียนแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย ์
ดงันั้น คนมีความสุขเพียงหน่ึงคนก็สามารถแพร่กระจายอารมณ์เชิงบวกไปทัว่ทั้งองคก์ร แต่ในทาง 
ตรงกนัขา้ม คนท่ีมีความทุกขก์็สามารถแพร่กระจายอารมณ์เชิงลบไดเ้ช่นกนั  

   2)  ความพึงพอใจในการท างานไม่ใช่ความสุขในการท างาน ซ่ึงมีความแตกต่างกนั โดย
ความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การใชชี้วิตในการท างานอยา่งพงึพอใจ ส่วนความสุขในการท างานจะ
เป็นลกัษณะของการท างานนั้นเต็มไปดว้ยความต่ืนเตน้ กระตือรือร้น สนุกสนาน และเต็มเป่ียมไป
ดว้ยพลงังาน  

   3)  ความสุขในการท างานนั้นอาจไมถึ่งกบัตอ้งมีความสุขตลอดเวลา แมจ้ะเป็นงานท่ี
ตนเองรักก็ตาม อาจมีช่วงเวลาท่ีเกิดความรู้สึกทอ้ เหน่ือย หรือความรู้สึกทางดา้นลบได ้ดงันั้น ส่ิงท่ี
ส าคญัคือตอ้งมีความกระตือรือร้น และมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาดว้ยการมองในดา้นบวก  

   4)  ความสุขในการท างานของแต่ละคนนั้นมคีวามแตกต่างกนั จึงควรใชห้ลกัการบริหาร
แบบมีทางเลือก  
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    จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลเกิดความสุข และ
ประสบความส าเร็จในการท างาน ประกอบดว้ย  
 1)  บุคคลไดท้ างานท่ีตนเองมีความพึงพอใจ  
 2)  บุคคลไดง้านท่ีทา้ทายความสามารถ ท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ  
 3)  บุคคลไดง้านท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ร  
 4)  บุคคลมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
 5)  การไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า  
 6)  การมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  
 7)  การมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  
 8)  การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  
 9)  การท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังานท่ีเกิดจากแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

    พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลมีความสุข และประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ประกอบดว้ย  
 1)  บุคคลไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง  
 2)  การมบีรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
 3)  การมีสมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
 4)  การมีส่วนร่วมในงาน  
 5)  การมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
 6)  การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน 
การท างาน ผูว้ิจยัไดท้  าการสงัเคราะห์ลงในตารางท่ี 2-1 ดงัน้ี   
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ตารางท่ี 2-1  การสงัเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 
 

 
 
 จากตารางท่ี 2-1 เมื่อนบัความถ่ีของทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สมัพนัธภาพ

ระหว่างบุคคล (IR) ความพึงพอใจในการท างาน (JS) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) มี
ความถ่ีมากท่ีสุดจากปัจจยัทั้งหมดท่ีท าการศึกษาคน้ควา้ ผูว้ิจยัจึงเลือกปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัขา้งตน้ มา
ท าการศึกษาเพื่อหาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุในล าดบัต่อไป ดงัภาพท่ี 2-1 
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ภาพท่ี 2-1  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 
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1. สัมพันธภาพท่ีดี / / / / /

2. ความพึงพอใจในการท างาน / / / /

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน / / / /

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน / / /

5. แรงจูงใจเพ่ือความส าเร็จ / / /

6. แนวคิดเชิงบวก / /

7. ปัจจัยส่วนบุคคล /

สาเหตุ (อิทธิพล)

ความสุขในการท างาน
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 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
 Warr (2007) อธิบายว่า ความสุขในการท างานมี 3 องคป์ระกอบ คือ 
       1.  ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในขณะ
ท างาน เป็นความรู้สึกชอบใจ พอใจ และยนิดีในการปฏิบติังานของตน หรือเกิดความรู้สึกในแง่บวก
ต่องานท่ีท า ท างานดว้ยความสนุกสนานไม่รู้สึกเบ่ือ ไม่วิตกกงัวล รู้สึกสนุก และจิตใจจดจ่ออยูก่บั
งานจนรู้สึกว่าเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว และยงัคงท างานต่อแมว้่าจะหมดเวลาท างาน  

   2.  ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในขณะ
ท างาน เป็นความรู้สึกท่ีอยากจะท างาน มีความต่ืนตวัท่ีจะท างาน ท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว 
กระฉบักระเฉง รวดเร็ว มีชีวิตชีวาในการท างาน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาวะทางจิตใจท่ีเกิด 
ความเร้าใจ กระตุน้ใหม้ีความอยากรู้อยากเห็น อยากศึกษา ผลจากการท่ีสนใจศกึษาเร่ืองต่าง ๆ 
หลายดา้น ท าใหเ้มื่อเจอปัญหาจะไม่เกิดอาการยอ่ทอ้ต่อปัญหาท่ีพบเจอ   

   3.  ความสบายใจในการท างาน (Comfort) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในขณะท างาน 
เป็นความรู้สึกสบายใจในการท างาน และรู้สึกว่าท างานดว้ยความราบร่ืน ไม่มีความรู้สึกเครียด ไม่มี
ความอึดอดัใจ หรือวิตกกงัวลในการท างาน      

  Manion (2003) ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย 4  
ดา้น ไดแ้ก่ 

   1.  ดา้นความสมัพนัธ ์(Connections) กล่าวคือ การติดต่อส่ือสารกนัในท่ีท างานเป็น
พ้ืนฐานท่ีท าใหเ้กิดสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนัของบุคลากรในหน่วยงาน มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนั มี
โอกาสรับรู้ถึงความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั สร้างความผกูพนัก่อใหเ้กิดมิตรภาพในการปฏิบติังาน เป็น
ผลใหเ้กิดความสุขในงาน 

   2.  ดา้นความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผกูพนั
กบังานของตน รับรู้ว่าตนตอ้งปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีความกระตือรือร้น สนุกสนาน และเพลิดเพลิน
กบังาน เกิดความภูมิใจ และรู้สึกเป็นสุขท่ีไดป้ฏิบติังาน 

   3. ดา้นความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมาย และประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะงานท่ีทา้ทายความสามารถ งานท่ี
ท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง ท าใหรู้้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

   4.  ดา้นการเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
โดยท่ีเพื่อนร่วมงานแสดงการยอมรับทางวาจา และท่าทาง ซ่ึงการไดรั้บความเคารพจากเพื่อน
ร่วมงาน ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีในการปฏิบติังาน การแสดงความประทบัใจ ท าใหเ้กิดความสุขใน
การท างาน  
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   Diener (2003) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น   4 
องคป์ระกอบ คือ 

   1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
ส่ิงท่ีตนเองมีอยู ่ กระท าอยู ่ มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต และสามารถท าไดต้ามความตั้งใจ 
มีความเขา้ใจ และยอมรับเหตุการณ์ต่าง ๆ เกิดข้ึนโดยไม่จ  าเป็นตอ้งปรับตวั 

   2.  ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลไดก้ระท าในส่ิงท่ี
ตนเองรัก และชอบ มีความพอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีความสุขเมื่อท างาน
ไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ร 

   3.  อารมณ์ทางบวก (Positive effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกบังานท่ีท า 
สดช่ืนตลอดการท างาน สนุกสนานในการท างาน มีความศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระท า รับรู้ถึงความดี
และคุณประโยชน์ของงานท่ีตนเองรับผดิชอบ  

   4.  อารมณ์ทางลบ (Negative effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นทุกขก์บัส่ิงไม่ดี
ท่ีเกิดข้ึนในขณะการท างาน เช่น ความคบัขอ้งใจ ความเบ่ือหน่าย ความไม่สบายใจจากการกระท าท่ี
เกิดข้ึน อยากปรับปรุงแกไ้ขใหผ้ลลพัธ ์หรือช้ินงานดีข้ึน ตอบสนองความตอ้งการของตนเพื่อใหม้ี
ความสุข  

    ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2551) เสนอแนวคิดเร่ืองการท างาน
อยา่งมีความสุข เพื่อคุณภาพชีวติ และสุขภาพท่ีดีของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่ผลผลิตและ
บริการท่ีดีโดยการใชค้วามสุขทั้ง 8 ขอ้ เป็นแนวทางในการด าเนินงาน โดยมีความเช่ือว่า มนุษยน์ั้น
หาความพอดียาก มีความปรารถนาในหลากหลายมิติ  ถา้องคก์รตอ้งการผลผลิตท่ีดีตอ้งมาจากคนท่ี
มีความพร้อมท่ีจะท างาน และพร้อมท่ีจะทุ่มเทกายใจในการปฏิบติังาน ไม่ใช่แค่ใหค่้าจา้งใน 
การท างาน เพราะเมื่อใชเ้งินเป็นตวัก  าหนดการท างานแลว้ เมื่อใดท่ีเงินไม่สามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการใหพ้นกังานได ้ เม่ือนั้นความสนใจ ความทุ่มเทในการปฏิบติังานจะหมดไป การท่ี
บุคลากรในองคก์รจะมคีวามสุขนั้นเกิดจากสมดุลทั้งแปดประการ  หรือความสุข แบ่งเป็น 8 
องคป์ระกอบ คือ 
 1)  ความสุขจากการมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพใจท่ีดี (Happy body) กล่าวคือ การมี
สุขภาพท่ีดีจะหมายถึงความสมดุลของร่างกาย จิตใจ และส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีความสมัพนัธร์ะหว่างกนั 
ส่งผลกระทบถึงกนัและกนั รวมทั้งรูปแบบการใชชี้วิตประจ าวนั 

    2)  ความสุขจากการมีน ้ าใจงาม เอ้ืออาทรต่อกนั (Happy heart) กล่าวคือ บรรยากาศท่ี 
เต็มเป่ียมไปดว้ยการยอมรับ ความรัก ความเขา้ใจ การใหอ้ภยั และการสนบัสนุนใหบุ้คคลากรได้
คน้พบความเป็นปัจเจกในตนเอง เป็นกระบวนการท่ีตอ้งท าความเขา้ใจ ความสุขของคนท างานคือ
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ตอ้งท าความเขา้ใจว่าคนท่ีท าใหเ้กิดความสุขไดก้็คือตวัเราเอง ส่วนสภาพแวดลอ้ม คนรอบตวั 
สภาพเศรษฐกิจและสงัคมช่วยใหมี้ความสุขหรือมีความทุกขม์ากข้ึน แต่ส่ิงเหล่าน้ีจะไม่สามารถ
ส่งผลกระทบใด ๆ ถา้บุคคลไดส้ร้างภูมิตา้นทานใหก้บัตวัเองคือมีจิตใจท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยความสุข 

    3)  ความสุขจากการปลอดหน้ีสิน มีเงินเก็บออม (Happy money) กล่าวคือ  
การปฏิบติังานนอกจากจะมองในเชิงระบบคือ ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) และ
ผลผลิต (Output) แลว้ในขณะเดียวกนัเราตอ้งใหค้วามส าคญักบัการมองโดยใชเ้หตุและผล ซ่ึง
ปัญหาทางการเงินของบุคลากรมีความเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงในงาน การก าหนดนโยบายใน 
การดูแลบุคลากรเป็นส่ิงท่ีควรกระท า 

    4)  ความสุขท่ีเกิดจากการผอ่นคลาย (Happy relax) กล่าวคือ ลกัษณะการใชชี้วิตของ
คนท างานในปัจจุบนัมีแนวโนม้ใหเ้กิดความเครียด ส่ิงท่ีสามารถก าจดัความเครียดไดคื้อการท าจิตใจ
ใหผ้อ่นคลาย รู้จกัปล่อยวาง  รู้วิธีการจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง ซ่ึงการจดัการกบัอารมณ์ของ
ตนเองไดจ้ะท าใหเ้กิดความสร้างสรรคท์างอารมณ์ในทิศทางบวกน าไปสู่การปฏิบติัท่ีดี 

    5)  ความสุขท่ีเกิดจากการศกึษาหาความรู้ (Happy brain) กล่าวคือ ความรู้มคีวามจ าเป็น
อยา่งยิง่ในการท างาน และการด าเนินชีวิต การเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลาจะท าใหค้วามรู้
เพ่ิมพนู เมื่อน าความรู้มาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันางานท่ีรับผดิชอบจะสามารถท างานไดบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจและมีความสุข เกิดแรงบนัดาลใจในการท่ีจะท า
แต่ส่ิงท่ีดี ทุ่มเทใหก้บังาน ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ท างานแบบมืออาชีพและเกิดความมัน่คง
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

    6)  ความสุขท่ีเกิดจากความศรัทธาในศาสนา และศีลธรรม (Happy soul) กล่าวคือ การยดึ
หลกัศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิตท าใหเ้กิดความสุข การดูแลห่วงใย เอาใจใส่ และมีน ้ าใจ
ช่วยเหลือกนั เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ่ซ่ึงกนัและกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการไดรั้บความเมตตาจาก
หวัหนา้งาน สามารถสร้างความสุขได ้

    7)  ความสุขท่ีเกิดจากครอบครัว (Happy family) กล่าวคือ การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นเป็น
จุดเร่ิมตน้ของการสร้างความสุข  มนุษยทุ์กคนสามารถสร้างครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงได ้การมี
ครอบครัวท่ีอบอุ่น และมีความสุขเป็นการสร้างสงัคมท่ีดีต่อไป การสร้างความสุขในครอบครัว คือ 
การสร้างความสุขใหก้บัทุกคนในบา้น เป็นการหลอมรวมทุกคนไวเ้ป็นหน่ึงเดียวกนั การมีวินยัต่อ
ตนเองและเคารพการตดัสินใจของผูอ่ื้น ไม่เห็นแก่ตวัเอาตวัรอดคนเดียว เมื่อครอบครัวเต็มไปดว้ย
ความรักจะสร้างความมัน่ใจและซ่ือสตัย ์ผลลพัธท่ี์ตามมาคือ ความรับผดิชอบ ความเช่ือถือ  
ความไวว้างใจ น ามาซ่ึงความสุข 
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    8)  สงัคมท่ีมีความสุข (Happy society) กล่าวคือ องคก์รถือเป็นอีกสงัคมหน่ึง ซ่ึงเป็น
สงัคมยอ่ยของผูท่ี้ท างาน การท าใหอ้งคก์รเป็นสงัคมมีความสุขยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานขององคก์ร 
 จากองคป์ระกอบของความสุขในการท างานดงักล่าว ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Warr 
(2007) ท่ีแบ่งองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน เป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความเพลิดเพลิน
ในการท างาน (Pl)  2) ความกระตือรือร้นในการท างาน (En) และ 3) ความสบายใจในการท างาน 
(Co) มาเป็นตวัช้ีวดัความสุขในการท างาน ซ่ึงคาดว่ามคีวามสอดคลอ้งกบัสภาพการท างานของ
พนกังานในโรงงาน โดย Warr ไดอ้ธิบายว่าความรู้สึกทั้ง 3 มีความสมัพนัธก์นั เน่ืองจากเป็น
ความรู้สึกท่ีมีฐานจากความรู้สึกพอใจ และเป็นผลเก่ียวเน่ืองกบัความรู้สึก และอารมณ์ซ่ึงมาจาก
สาเหตุท่ีต่างกนัของลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดงัภาพท่ี 2-2 
 

                                           

WH

Pl

En

Co  
 

ภาพท่ี 2-2  ตวัแปรสงัเกตไดข้องความสุขในการท างาน 
 
 การวดัความสุขในการท างาน 
 ความสุขเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคล สามารถควบคุมได ้ข้ึนอยูก่บัสภาพจิตใจ ตอ้งรู้จกั 
วิธีจดัการ คนส่วนใหญ่จะรู้ตวัว่าความสุขเร่ิมหายไปเม่ือเกิดความเครียด ถา้ไม่รู้ตวัหรือรู้ตวัแต่ 
ไม่ยอมรับจะไม่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งถกูวิธี น าไปสู่ปัญหาการเจ็บป่วยทางจิต  
การประเมินความสุขนอกจากจะสงัเกตไดจ้ากพฤติกรรมการแสดงออกยงัมีความพยายามท่ีจะ
ประเมินความสุขดว้ยวิธีอ่ืน การประเมินความสุขโดยการใชเ้คร่ืองมือส าหรับวดัความสุขเป็นวิธี
หน่ึงท่ีสามารถประเมินความสุขได ้เคร่ืองมือดงักล่าวมีดงัน้ี 

   Francis et al. (1998) ไดส้ร้างแบบวดัความสุข The oxford happiness inventory โดย
ลกัษณะของแบบวดัความสุขจะเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 29 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ระดบั 
โดยสเกลในการวดัจะเร่ิมจากไม่มีความสุขจนถึงมีความสุขมากท่ีสุด  ซ่ึงคุณภาพของเคร่ืองมือดา้น
ความเท่ียงมีค่าเท่ากบั 0.90  แต่เม่ือน ามาทดสอบซ ้าไดค่้าความเท่ียง 0.78  ส่วนคุณภาพดา้น 



31 
 

ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity) มีค่าเท่ากบั 0.43 ซ่ึงผลจากการทดลองใช ้The oxford 
happiness inventory กบักลุ่มตวัอยา่งใน 4 ประเทศ แลว้น ามาเปรียบเทียบคุณภาพเคร่ืองมือพบว่า
ค่าท่ีไดไ้ม่แตกต่างกนั โดยค่าแอลฟาของแต่ละประเทศอยูร่ะหว่าง 0.89 - 0.90  ดงันั้นจึงถือว่า The 
oxford happiness inventory เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความน่าเช่ือถือในการวดัความสุข 

   ดวงพร หิรัญรัตน ์(2546) ไดแ้ปลและพฒันาแบบวดั The oxford happiness inventory 
(OHI) ของอาร์กิล มาร์ติน และครอสแลนด ์(Argyle, Martin, & Crossland) คุณภาพเคร่ืองมือแบบ
ดั้งเดิมพบว่า มีค่าความเท่ียงของแบบวดั (OHI) เท่ากบั 0.90 และความตรงตามสภาพเท่ากบั 0.43 
ครอบคลุมองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความพึงพอใจในชีวติ อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ 
จ านวน 29 ขอ้ เกณฑก์ารใหค้ะแนนคือ  
 ตอบขอ้ ก. ได ้0 คะแนน หมายถึง ไม่มีความสุข 
 ตอบขอ้ ข. ได ้1 คะแนน หมายถึง มีความสุขปานกลาง 
 ตอบขอ้ ค. ได ้2 คะแนน หมายถึง มีความสุขมาก 
 ตอบขอ้ ง. ได ้3 คะแนน หมายถึง มีความสุขมากท่ีสุด 

   จากนั้นดวงพร หิรัญรัตน์ไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบวดั (OHI) ท่ีได้
แปล และพฒันา พบว่าค่าความเท่ียงของความสอดคลอ้งภายใน หาโดยวิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ของแบบวดัความสุขทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.8216 และ
แบบวดัความซึมเศร้าทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.789 

   Lyumbomirsky and Lepper (1999) ไดส้ร้างแบบวดัความสุข Subjective happiness scale 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ท แบ่งเป็น 7 ระดบั ตั้งแต่ไม่มีความสุขจนถึงมี
ความสุขมากท่ีสุด โดย Lyumbomirsky & Lepper ดดัแปลงแบบวดัความสุขมาจากแบบวดัเดิมท่ีม ี
13 ขอ้ค าถาม แต่ภายหลงัการท า Pilot study ไดป้รับแบบสอบถามจนเหลือ 4 ขอ้ การหาคุณภาพ
เคร่ืองมือดา้นความเท่ียงภายใน ซ่ึงใชส้มัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค มีการทดสอบซ ้าใน
ระยะเวลาระหว่าง 3 สปัดาห์จนถึง 1 ปี ไดค่้าความเท่ียงอยูร่ะหว่าง 0.55 - 0.90  คุณภาพเคร่ืองมือ
ดา้นความตรงรวมเขา้ (Convergent validity) มีค่าเท่ากบั 0.52 - 0.72 ดงันั้น เคร่ืองมือน้ีจึงมี 
ความน่าเช่ือถือเน่ืองจากผา่นการทดสอบมาแลว้หลายขั้นตอน 

   Diener (2006) ไดส้ร้างแบบวดัความสุข ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างมาส าหรับประเมิน 
การรับรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในชีวิต ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 5 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบ 
ลิเคิร์ท แบ่งเป็น 7 ระดบั คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง - ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ไดค้ะแนนตั้งแต่  7 จนถึง 1 
คะแนนตามล าดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 31-35  คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจอยา่งยิง่ 
 26-30  คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจ 
 21-25  คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจเลก็นอ้ย 
 20  คะแนน  หมายถึง  ไม่แสดงความคิดเห็น 
 15-19  คะแนน  หมายถึง  ไม่พึงพอใจเลก็นอ้ย 
 10-14  คะแนน  หมายถึง  ไม่มีความพึงพอใจ 
 5-9 คะแนน  หมายถึง  ไม่มีความพึงพอใจอยา่งยิง่ 

   อภิชยั มงคลและคณะ (2550) ไดท้ าการศกึษาดชันีวดัความสุขของคนไทยเพื่อให้
ประชาชนประเมินระดบัความสุขของตนเอง และผูอ่ื้นได ้โดยพฒันาเคร่ืองมือและหาคุณภาพ
เคร่ืองมือดา้นความตรงตามเน้ือหา จากการสร้างแบบวดัความสุขของคนไทยฉบบัสมบูรณ์มีจ  านวน 
66 ขอ้ (THI-66)  และฉบบัสั้น มีจ  านวน 15 ขอ้ (THI-15) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ  คือ      
 1) สภาพจิตใจ 2) สมรรถภาพของจิตใจ 3) คุณภาพของจิตใจ และ 4) ปัจจยัสนบัสนุน ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ยอีก 20 หมวด คุณภาพของเคร่ืองมือดา้นความเช่ือมัน่โดยแยกตาม
องคป์ระกอบหลกัเท่ากบั 0.86, 0.83, 0.77 และ 0.80 ตามล าดบั   

 ค่าปกติของดชันีวดัความสุขคนไทยฉบบัสมบูรณ์ แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ  
  143-198  คะแนน  หมายถึง  มีความสุขมากกว่าคนทัว่ไป   
  122-142  คะแนน  หมายถึง  มีความสุขเท่ากบัคนทัว่ไป 

 121          คะแนนหรือนอ้ยกว่า  หมายถึง  มีความสุขนอ้ยกว่าคนทัว่ไป 
 ดชันีวดัความสุขของคนไทยฉบบัสั้น 15 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกัเช่นกนั 
โดยค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ เท่ากบั 0.70 
 ค่าปกติของดชันีวดัความสุขคนไทยฉบบัสมบูรณ์ แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 
 33-45   คะแนน  หมายถึง  มีความสุขมากกว่าคนทัว่ไป 
 27-32   คะแนน  หมายถึง  มีความสุขเท่ากบัคนทัว่ไป 
 26        คะแนนหรือนอ้ยกว่า  หมายถึง  มีความสุขนอ้ยกว่าคนทัว่ไป 
 ดชันีชีวดัความสุขคนไทย ใชใ้นการประเมินความสุขของบุคคลท่ีมีอายอุยูใ่นช่วง 15-60 
ปีเท่านั้น 
 เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล และคณะ (2552) ไดส้ร้างแบบวดัความสุขในการท างานโดย 

ใชแ้นวคิดของวาร์ (Warr, 2007) ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบ คือ  ความเพลิดเพลินในการท างาน   
ความกระตือรือร้นในการท างาน  และความสบายใจในการท างาน มีจ  านวน 15 ขอ้ ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 10 ระดบั ตามแนวคิดของ 



33 
 

Cummins and Gullone (2000) ใหค้ะแนนท่ีระดบั 1 แสดงว่าท่านไม่เคยรู้สึกเช่นนั้นเลย ในทาง
กลบักนัถา้ใหค้ะแนนระดบั 10 แปลว่า ท่านรู้สึกเช่นนั้นตลอดเวลา แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ 
รายดา้นเท่ากบั 0.97, 0.93 และ 0.92  ในส่วนเกณฑก์ารแปลความหมาย ใชเ้กณฑก์ารประเมินค่า

ตามสูตรค านวณ โดยการแนะน าของ กมลรัตน์ ศกัด์ิสมบูรณ์ เทอร์เนอร์ (2548) โดยมีเกณฑด์งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 8.21 – 10.00    หมายถึง  มีความสุขมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 6.41 –   8.20    หมายถึง  มีความสุขมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.61 –   6.40    หมายถึง  มีความสุขปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 2.81 –   4.60    หมายถึง  มีความสุขนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 –   2.80    หมายถึง  มีความสุขนอ้ยท่ีสุด 

 จากการวดัความสุขในการท างานดงักล่าว Frey and Stutzer (2002) ไดแ้บ่งการวดั
ความสุข ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ ความสุขแบบภาวะวิสยั (Objective happiness) และความสุข
แบบอตัวิสยั (Subjective happiness) โดยความสุขแบบภาวะวิสยัเป็นการวดัความสุขจากวิธีการวดั
ของสรีรวิทยา เช่น การวดัคล่ืนความถ่ีของสมอง อตัราการเตน้ของหวัใจ ขณะท่ีการวดัความสุข
แบบอตัวิสยัจะใชว้ิธีการทางจิตวิทยาท่ีเรียกว่า การประเมินตนเองในภาพรวม (Global self-report) 
เป็นวิธีการประเมนิความสุขของคนแต่ละคนดว้ยตนเอง    ว่าในช่วงเวลาหน่ึง ๆ ท่ีผา่นมา เขาคิดว่า
ตวัเองมีความสุขต่อชีวิตในภาพรวมอยา่งไร จากทฤษฎีดงักล่าวผูว้ิจยัเลือกใชก้ารวดัความสุข
แบบอตัวิสยั เพราะผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาความสุขท่ีอยูภ่ายในจิตใจของบุคคล ซ่ึงจะวดัไดจ้าก
เคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยา และจากการศกึษาการสร้างเคร่ืองมือในการวดัความสุขในการท างาน 
พบว่า ส่วนมากจะใชแ้บบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ดงันั้น
ลกัษณะเคร่ืองมือวดัความสุขในการท างานของงานวจิยัคร้ังน้ี จึงสร้างแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั โดยน าแบบสอบถามของ เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) 
มาปรับใช ้แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1) ความเพลิดเพลินในการท างาน  2) ความกระตือรือร้นใน 
การท างาน และ 3) ความสบายใจในการท างาน  

 

ความพงึพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 
 ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน      

 Good (1973, p. 320) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง คุณภาพ 
สภาพ หรือระดบัความรู้สึกพอใจท่ีสืบเน่ืองมาจากความสนใจ และทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ี
ท าอยู ่และ Strauss and Sayles (1980, pp. 142-143) ไดอ้ธิบายเสริมว่า เม่ือความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน
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ไดรั้บการตอบสนอง และผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลประโยชนต์อบแทนทั้งทางดา้นวตัถุ และจิตใจ 
ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น
ใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 Davis (1981, p. 83) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความพอใจ 
หรือไม่พอใจของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท า ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงั
ของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนท า และส่ิงตอบแทนท่ีจะไดรั้บ 
 Feldman and Arnold (1983, p. 192) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึก หรือพฤติกรรมการแสดงออกทั้งหมดในทางบวก ท่ีบุคคลมีต่องานท่ีปฏิบติั       
 Luthans (1992, p. 114) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึก หรือ ทศันคติท่ีมีต่องานท่ีตนท าว่ามีมากนอ้ยเพียงใด และถา้พบว่ามีทศันคติท่ีดี
ต่อการท างานก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้พบว่ามีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการท างานก็
จะเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 จิราภรณ์ แพรต่วน (2543) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทศันคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่องาน และมีต่อปัจจยัต่าง ๆ ในการท างาน เช่น 
สภาพการท างาน ลกัษณะและบรรยากาศขององคก์ร เป็นตน้ ความรู้สึกน้ีเกิดจากการท่ีหน่วยงานมี
การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลทางดา้นร่างกายและจิตใจท าใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
 สมยศ นาวีการ (2544) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
โดยส่วนรวมของบุคคลต่องานท่ีตนท า ซ่ึงเป็นความรู้สึกในทางบวก เมื่อกล่าวถึงบุคคลท่ีมี 
ความพึงพอใจในงานสูงโดยทัว่ไปจะหมายถึง ความชอบและการใหคุ้ณค่ากบังานของตนสูง และยงั
รวมถึงความรู้สึกท่ีดีต่องานของตนเอง 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2547) ใหค้วามหมายว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกโดยรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานท่ีตนท าในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจาก
การท างาน และการไดรั้บผลตอบแทน ความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน และผลงาน รวมทั้งความส าเร็จและผลงานเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร 
 จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานดงักล่าว สรุปไดว้่า ความพึงพอใจ 
ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก หรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในเชิงบวก เกิดจาก 
การท่ีองคก์ร หรือหน่วยงานสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งในทางดา้นร่างกาย และจิตใจ 
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ของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถท าใหง้านเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   

 แนวคดิ และทฤษฎีที่เกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
   Mumford (1972, pp. 4-5) ไดแ้บ่งแนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน จาก

ผลการวิจยั ออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
   1.  กลุ่มความตอ้งการทางจิตวิทยา (The psychological needs school) แนวคิดของกลุ่มน้ี

จะมองความพึงพอใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีเกิดจากความตอ้งการของบุคคล ท่ีตอ้งการความส าเร็จ
ของงานและความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืน ผูส้ร้างแนวคิดในกลุ่มน้ี
ไดแ้ก่  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg), มาสโลว ์(Maslow) และลิเคิร์ท (Likert) 

   2.  กลุ่มภาวะผูน้  า (Leadership school) แนวคิดของกลุ่มน้ีจะมองความพึงพอใจใน 
การท างานจากรูปแบบ และการปฏิบติังานของผูน้  าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูส้ร้างแนวคิดในกลุ่มน้ี
ไดแ้ก่ เบลค (Blake),  มตูนั (Mouton)  และฟิดเลอร์ (Fiedler) 

   3.  กลุ่มความพยายามท่ีจะต่อรองรางวลั (Effort-reward bargain school) แนวคิดของกลุ่ม
น้ีจะมองความพึงพอใจในการท างานจากรายได ้ เงินเดือน และผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน ๆ ผูส้ร้าง
แนวคิดในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยัแมนเชสเตอร์ (Manchester Business 
School) 

   4.  กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (Management ideology school) แนวคิดของกลุ่มน้ีจะ
มองความพึงพอใจในการท างานจากพฤติกรรมการบริหารขององคก์ร ผูส้ร้างแนวคิดในกลุ่มน้ี
ไดแ้ก่  โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier & Gouldner) 

   5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work content and job design) แนวคิดของ
กลุ่มน้ีจะมองความพึงพอใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีเกิดจากเน้ือหาของตวังาน ผูส้ร้างแนวความคิด
ในกลุ่มน้ีไดแ้ก่  นกัวิชาการจากสถาบนัทาวิสตอค (Tavistock institue) มหาวิทยาลยัลอนดอน 

   Green and Craft (1979 อา้งถึงใน สมชาติ คงพิกุล, 2537, หนา้ 30) ไดท้ าการศึกษา
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ และการปฏิบติังาน พบว่ามี 3 แนวคิด ดงัน้ี 

   1. ความพึงพอใจท าใหเ้กิดการปฏิบติังาน (Satisfaction causes performance) กลุ่มน้ีมี
ความเช่ือว่า ผูท่ี้มีความสุขจากการท างานจะส่งผลใหเ้กิดผลผลิตจากงาน ซ่ึงผูส้ร้างแนวคิดน้ีไดแ้ก่ 
วรูม (Vroom, 1964) 

   2. การปฏิบติังานท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Performance causes satisfaction) กลุ่มน้ีมี
ความเช่ือว่า ผลงานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคล ซ่ึงผูส้ร้างแนวคิดน้ีไดแ้ก่ พอร์เตอร์
และลอเลอร์ (Porter & Lawler, 1968) 
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   3. รางวลัเป็นปัจจยัของความพึงพอใจและการปฏิบติังาน (Reward as a causal factor)
กลุ่มน้ีมีความเช่ือว่า รางวลัหรือส่ิงท่ีไดรั้บเป็นตวัแปรท่ีเกิดจากตวัแปรตน้ คือ ความพึงพอใจและ
คุณลกัษณะของงาน ซ่ึงผูส้ร้างแนวคิดน้ีไดแ้ก่  เบรฟิลด ์และครอกเคท (Brayfield & Crockett, 
1955) 

   ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory)  เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความพึงพอใจใน 
การท างานว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก้็ต่อเมื่อเขาประเมินว่างานท่ีท าจะน าผลตอบแทนมาให ้
ซ่ึงบุคคลไดม้ีการตดัสินใจไวล่้วงหนา้แลว้ถึงคุณค่าของส่ิงท่ีควรจะไดรั้บ เช่น รายได ้การส่งเสริม
ใหก้า้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ สภาพการท างานท่ีดีข้ึนนั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอา
งานท่ีน าผลลพัธเ์หล่านั้นมาใหแ้ละในขั้นสุดทา้ย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลพัธต่์าง ๆ 
บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน (อนนัตศกัด์ิ ศรีเปารยะ, 2541, หนา้ 10-11) ซ่ึงแนวคิดของ
ทฤษฎีน้ีมาจากหลายบุคคล น าโดย วรูม (Vroom) พอร์เตอร์และลอเลอร์ (Porter & Lawler) 

   แนวคิดของทฤษฎีน้ีอยูท่ี่ผลได ้(Outcomes) ความปรารถนาท่ีรุนแรง (Valence) และ
ความคาดหวงั (Expectancy) โดยทฤษฎีความคาดหวงั มีความเช่ือว่าโดยทัว่ไปบุคคลแต่ละคนจะ
แสดงพฤติกรรมก็ต่อเมื่อเขามองเห็นโอกาสท่ีจะเป็นไปไดท่ี้ค่อนขา้งเด่นชดั  ว่าหากเขามี 
ความพยามก็จะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน และยงัมองเห็นโอกาสความน่าจะเป็นท่ีค่อนขา้งสูงของ
ผลงานท่ีสูงข้ึนจะน าไปสู่ผลได ้(Outcomes) ท่ีพึงปรารถนา จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีความหมายว่า 
ความคาดหมายน้ีเกิดก่อนการกระท า จึงเป็นเหตุของพฤติกรรมของมนุษยท่ี์เกิดจากแรงผลกัดนั ซ่ึง
ส่วนหน่ึงเกิดจากความตอ้งการ และอีกส่วนหน่ึงเกิดจากความคาดหมายท่ีไดรั้บส่ิงจูงใจ 
(อนนัตศกัด์ิ ศรีเปารยะ, 2541, หนา้ 11) 

   ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960 อา้งถึงใน จอมพล พิเศษกุล, 2537, หนา้ 
23-25) โดย McGregor  ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัแบบแผนพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รไว้
ในรูปทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ซ่ึงทฤษฎี X มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคนคือ 

   1. โดยเฉล่ียคนส่วนใหญ่มีสญัชาตญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียง
การท างาน 

   2.  เน่ืองจากปกติคนเราไม่ชอบท างาน จึงตอ้งมีการใชอ้  านาจบงัคบั ควบคุม แนะน าหรือ
ขู่ว่าจะลงโทษเพื่อใหง้านส าเร็จ 

   3.  คนโดยส่วนใหญ่ชอบใหม้ีผูค้อยแนะน า และช้ีแนะแนวทางในการท างาน โดยจะ
พยามยามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานต ่า และตอ้งการความปลอดภยัมากกว่าส่ิง
ใด    
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   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทฤษฎี X ช้ีใหเ้ห็นว่า โดยธรรมชาติแลว้ มนุษยไ์ม่ชอบท างานโดย
จะพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส  ในขณะเดียวกนัมนุษยจ์ะสนใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นท่ีตั้ง 
ดงันั้น ในการจูงใจเพื่อใหค้นปฏิบติังานตอ้งบงัคบัใหเ้กิดความกลวั และใหผ้ลตอบแทนทาง
กายภาพ ทฤษฎีน้ีแมไ้ม่ไดก้ล่าวอยา่งชดัเจนว่าจะใชว้ิธีลงโทษหรือข่มขู่ดว้ยวิธีใดก็ตาม แต่ก็ตอ้ง
แสดงออกถึงการบงัคบัโดยทางออ้มดว้ยวิธีการจ่ายผลตอบแทนโดยตรงเท่านั้น 

   ในส่วนของทฤษฎี Y มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์คือ 
   1.  คนเรามกัจะทุ่มเทแรงกาย และแรงใจใหก้บัการท างานตามปกติ ราวกบัว่าเป็นการเล่น 

หรือการพกัผอ่น 
   2.  การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบงัคบัข่มขู่ ไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะท าใหค้นท างานบรรลุ

ตามเป้าหมายขององคก์ร แต่ทุกคนลว้นปรารถนาท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง และควบคุมตวัเองใน 
การท างานเพื่อผลสมัฤทธ์ิตามวตัถุประสงคใ์นส่วนท่ีเขารับผดิชอบ 

   3.  การท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อวตัถุประสงคใ์นการท างานจะเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ี
จะผลกัดนัใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิตามวตัถุประสงคท่ี์ตนมีส่วนผกูพนั 

   4.  มนุษยเ์ราไม่เพียงแค่ตอ้งการมคีวามรับผดิชอบในส่วนของตนเองเท่านั้น แต่ยงั
แสวงหาความรับผดิชอบเพ่ิมข้ึนอีกดว้ย 

   5.  มนุษยส่์วนมากมคีวามสามารถค่อนขา้งสูงในการใชจิ้นตนาการ ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในองคก์ร 

   จากท่ีกลา้วมาขา้งตน้ ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดท่ีค  านึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอ์ยา่งลึกซ้ึง 
และเป็นการมองพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์รจากสภาพความเป็นจริง ซ่ึงการด าเนินงานในองคก์รจะ
ส าเร็จไดโ้ดยความร่วมมือจากบุคลากรในองคก์รอยา่งจริงจงั และยงัส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสใช้
ความรู้ความสามารถ แต่ทั้งน้ีใหต้ั้งอยูใ่นความพอใจของบุคคลดว้ย 

   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of need) (Maslow, 
1970, pp. 22-24) จากการศกึษามาสโลวพ์บว่าพฤติกรรมของคนจะถกูก าหนดและควบคุมโดย
แรงจูงใจต่าง ๆ ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีมีลกัษณะแตกต่างกนัออกไปส าหรับแต่ละบุคคล ดงันั้นจึงเป็น
ส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรไดรั้บทราบว่า แรงจูงใจหรือความตอ้งการ (Motive or wants) ของพนกังาน
ในองคก์รนั้นมีรูปแบบอยา่งไรบา้ง ซ่ึงความรู้เก่ียวกบัแรงจงูใจไดม้ีการศกึษาอยา่งจิงจงัจนกระทัง่
กลายเป็นทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจมนุษย ์ผูส้ร้างทฤษฎีน้ี คือ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham 
Maslow) ซ่ึงเขาไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์วด้งัน้ี คือ 

   1.  มนุษยเ์ราต่างมคีวามตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึง
ความตอ้งการเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมของมนุษย ์
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   2.  เมื่อไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ ส่ิงนั้นจะไม่เป็นส่ิงจูงใจของมนุษยเ์รา
อีกต่อไป ซ่ึงความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเพียงเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของมนุษย ์

   3.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นเรียงจากต ่าไปหาสูงตามล าดบัของ
ความส าคญั  ซ่ึงถา้ความตอ้งการในระดบัต ่าของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ
ระดบัสูงก็จะเรียกร้องใหม้ีการตอบสนอง 

   มาสโลว ์ไดอ้ธิบายลกัษณะของการจูงใจไวว้่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของ 
ความตอ้งการอยา่งมีระบบระเบียบ ล  าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ของมนุษย ์ใน 
ทฤษฎีของมาสโลวม์ีอยู ่5 ระดบั คือ 

   1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) คือ ความตอ้งการพ้ืนฐานขั้นแรก
ของมนุษย ์เป็นส่ิงจ  าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษยใ์หส้ามารถอยูร่อดได ้เช่น ความตอ้งการ
อาหาร น ้ า อากาศหายใจ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับ
มนุษยทุ์กคนท่ีจะตอ้งด ารงชีวิตอยู ่ท าใหม้นุษยต์อ้งใฝ่หาส่ิงเหล่าน้ี มาตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืนใด ดว้ย
เหตุผลดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่าในกรณีท่ีมนุษยข์าดส่ิงต่าง ๆ ทุกอยา่ง การตอบสนองตาม
ความตอ้งการของร่างกายจะเป็นส่ิงแรกท่ีใชจู้งใจมนุษยไ์ด ้เช่น ถา้หากมนุษยอ์ยูใ่นสภาพท่ีอดอยาก
แลว้ ความตอ้งการส่ิงแรกของมนุษยคื์อความตอ้งการทางดา้นร่างกายดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ดงันั้น
มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในล าดบัต่อไปก็ต่อเมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ มนุษยถึ์งจะมคีวามตอ้งการในดา้นท่ีสูงข้ึน 

   2.  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Security or safety needs) เมื่อความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในขั้นต่อไปท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงก็คือความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั หรือความมัน่คงต่าง ๆ เช่น มนุษยอ์ยากจะมี
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจในรูปแบบของค ามัน่สญัญาจากนายจา้งท่ีจะจ่ายเงินเดือน ค่าจา้งหรือ
ผลตอบแทนใหใ้นระยะยาว ในองคก์รธุรกิจความจ าเป็นในดา้นความมัน่คงหรือความปลอดภยัซ่ึง
เราพบเห็นกนัอยูเ่สมอก็คือการท่ีพนกังานเกิดความรู้สึกว่าอาชีพของตนไม่มัน่คง อนัเน่ืองมาจาก
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น ในยามท่ีเศรษฐกิจตกต ่า การท่ีจะตอ้งออกจากงานยอ่มท าให้
พนกังานขาดรายได ้และขาดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานรวมทั้งขาดสถานะทางสงัคมดว้ย 
ความตอ้งการชนิดน้ีอาจสงัเกตไดจ้ากกรณีท่ีพนกังานไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอส าหรับจดัหาส่ิงจ  าเป็น
ส าหรับร่างกายแลว้พนกังานก็จะท าการเก็บออมเงิน เพื่อมีไวเ้ป็นเคร่ืองรับประกนักบัเหตุการณ์ท่ี
อาจเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงอาจเป็นเหตุการณ์ท่ีกระทบกบัรายได ้พนกังานดงักล่าวอาจจะท างานหนกั
ข้ึนหรือขยนัขนัแข็งข้ึน เพื่อใหน้ายจา้งเห็นความดีความชอบและจา้งต่อไปหรือในกรณีท่ีพนกังาน
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ไม่แน่ใจในความมัน่คงในท่ีท างานเดิม ก็อาจหาทางเปล่ียนงานไปอยูก่บับริษทัใหม่ท่ีใหค้วามมัน่คง
มากกว่า เป็นตน้ 

   3.  ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social or belongings needs) หลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บ 
การตอบสนองในสองขั้นแรกดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ต่อไปก็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกขั้นซ่ึงก็คือ
ความตอ้งการทางดา้นสงัคม โดยความตอ้งการชนิดน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิก 
ขององคก์รต่าง ๆ อยากจะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืน รวมทั้งตอ้งการท่ีจะไดรั้บมิตรภาพ และ 
ความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝงู เป็นตน้ แต่อยา่งไรก็ตามการท่ีคนเราจะสามารถเขา้สงัคม หรือกลุ่ม
เพ่ือนฝงูไดน้ั้นจะตอ้งท าตวัใหเ้ป็นท่ียอมรับของกลุ่มคนในสงัคมนั้นดว้ย  ความตอ้งการทางดา้น
สงัคมน้ีปกติมกัจะอยูใ่นรูปของความตอ้งการในแง่ท่ีจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกต่อตนเองว่าเป็นผูม้ี
ความส าคญัต่อสงัคมกลุ่มน้ี และมผีูใ้หค้วามรักใคร่หรือชอบพอตน ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่าความตอ้งการ
ทางดา้นสงัคมเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

   4.  ความตอ้งการมีสถานะท่ีโดดเด่นในสงัคม (Esteem or status needs) ความตอ้งการ 
ขั้นต่อมาเป็นความตอ้งการท่ีประกอบไปดว้ยความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง ความรู้
ความส าคญัในตวัเอง ตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีสถานะท่ีโดเด่นเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนใน
สงัคม หรืออยากท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญนบัหนา้ถือตา เป็นตน้ ในองคก์รธุรกิจการด ารง
ต าแหน่งท่ีส าคญั การมีท่ีท างานท่ีตกแต่งสวยงาม หรือการมีโอกาสไดพ้ดูคุยและอยูใ่กลชิ้ดกบั
บุคคลท่ีส าคญัลว้นแต่เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหม้ีสถานะท่ีโดดเด่น ความพยายามท่ีจะท าใหม้ี
สถานะท่ีโดดเด่นดงักล่าวมกัจะแสดงออกในรูปท่ีว่า บุคคลดงักล่าวจะพยายามกระท าทุกส่ิง 
ทุกอยา่งเพื่อใหต้วัเองดูโดดเด่น เกินหนา้เกินตาบุคคลอ่ืน ๆ หรือเพื่อนร่วมงาน 

   5.  การท าใหเ้ห็นความจริงของตนเอง หรือการท าใหส้มความปราถนาของตนเอง 
(Self-actualization or self-realization) ล  าดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษยก์คื็อ ความตอ้งการ
ท่ีอยากจะประสบความส าเร็จในทุกส่ิงตามท่ีตนเองคิด ซ่ึงภายหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง
ตามความตอ้งการทั้ง 4 ขั้นแรกตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ มนุษยก์็ยงัมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีก โดย
อยากท่ีจะส าเร็จตามความนึกคิดท่ีตนไดใ้ฝ่ฝันไวทุ้กอยา่ง  ความพอใจท่ีไดรั้บความส าเร็จตาม 
ความนึกคิดดงักล่าวน้ีมีลกัษณะกวา้งขวางมาก ซ่ึงในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัออกไป  
ความตอ้งการในขั้นน้ี มกัจะเป็นความตอ้งการท่ีเป็นอิสระเฉพาะของแต่ละบุคคล โดยแต่ละคนก็มี
ความนึกคิดใฝ่ฝันท่ีอยากจะไดรั้บผลส าเร็จในส่ิงอนัสูงส่งตามทศันะของตน ตวัอยา่งของ 
ความตอ้งการประเภทน้ี เช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นคนคิดคน้ทฤษฎีความรู้
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นนกักีฬาระดบัโลก  ความตอ้งการ
ท่ีอยากมีบุตรชายหญิงในจ านวนท่ีเหมาะสม อยากไดรั้บเลือกตั้งเป็นนายกฯ ความตอ้งการท่ี
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อยากจะประสบผลส าเร็จในการประกอบธุรกิจของตน หรืออยากท่ีจะช่วยเหลือการกุศลเพื่อให้
ไดรั้บความสุขทางใจ เป็นตน้ 

   เฮอร์ซเบิร์ก มอสเนอร์ และซไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1993) 
ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีของแรงจูงใจ โดยตั้งสมมติฐานว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพอใจในงานจะ
แตกต่างไปจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พอใจในงาน จากสมมติฐานดงักล่าวเฮอร์ซเบิร์กและคณะได้
ร่วมกนัท าวิจยัโดยใชว้ิธีสมัภาษณ์วิศวกร และสมุหบญัชี จ  านวน 200 คน จากบริษทัต่าง ๆ 9 แห่ง
ในเมืองพติตเ์บิร์ก มลรัฐเพนซิลเวเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อคน้หาค าตอบว่าประสบการณ์จาก
การท างานแบบใดท่ีท าใหบุ้คคลเหล่านั้นเกิดทศันคติความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี และความรู้สึกท่ีมีต่อ
ประสบการณ์แต่ละแบบนั้นเป็นไปในทางบวกหรือลบ เมื่อไดค้  าตอบแลว้เฮอร์ซเบิร์กและคณะได้
น ามาวิเคราะห์ และจดัเรียงล าดบัโดยแบ่งเป็นสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน ซ่ึงปัจจยั 
จูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมี
ลกัษณะสมัพนัธก์บัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจยัค  ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน 
ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้

   เฮอร์ซเบิร์กไดอ้ธิบายปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors)  
ไวโ้ดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

   ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
   1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลท างานตาม

ความสามารถของสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความส าเร็จเป็นอยา่งดี ท าใหเ้กิดความรู้สึก
ภูมิใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของตนเอง 

   2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาจาก
เพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน เป็นตน้ ซ่ึงจะอยูใ่นรูปแบบ
ของการยกยอ่งชมเชย การใหก้  าลงัใจ แสดงความยนิดี หรือการยอมรับในความสามารถ 

   3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 

   4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงาน ตลอดจนมีอ  านาจในการรับผดิชอบ และตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

   5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงสถานภาพของบุคคลใน
สถานท่ีท างาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือ 
การเปล่ียนไปท าหนา้ท่ีท่ีมคีวามส าคญัมากกว่าหนา้ท่ีเดิม เป็นตน้ 
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   6.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) หมายถึง ความเป็นไปได ้
หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และประสบกบัความส าเร็จ  

   ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors) แบ่งเป็น 10 องคป์ระกอบ คือ 
   1.  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง  

การบริหารจดัการ การบริหารงานขององคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รนั้น 
   2. เทคนิคการก ากบัดูแล (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน และมคีวามยติุธรรมในการบริการองคก์ร 
   3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-supervisor) หมายถึง  

การติดต่อส่ือสารระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

   4.  สภาพการปฏิบติังาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการท างาน 
เช่น เสียง อากาศ แสง ชัว่โมงการท างาน และลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือ
เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน  

   5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนในรูปของรายได ้ค่าจา้งประจ าเดือนท่ีเป็น
ธรรมแก่พนกังาน ซ่ึงบุคคลควรไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น ๆ และหากบุคคล
ไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะมีผลต่อการเพ่ิมผลผลิต และส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน
ท าใหพ้นกังานเกิดความภกัดีต่อบริษทั 

   6.  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations - peers) หมายถึง การติดต่อ 
ส่ือสารระหว่างผูร่้วมงาน หรือผูท่ี้ท างานดว้ยกนัในองคก์รเดียวกนัท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อ
กนั สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

   7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีในชีวิตส่วนตวั
ของบุคคลซ่ึงมีความสมัพนัธก์บัการท างาน 

   8.  ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations - subordinates) หมายถึง 
การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

   9.  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมมี
เกียรติและมีศกัด์ิศรี 

   10.  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 

   ปัจจยัค  ้าจุน ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพ่ิมข้ึน แต่เป็นเพียงขอ้ก  าหนดเบ้ืองตน้เพ่ือ
ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ
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เฮอร์ซเบิร์ก คือปัจจยัค  ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในการท างาน ส่วนปัจจยัจูงใจจะมี
ผลกระทบต่อความพอใจในการท างาน กล่าวคือปัจจยัค  ้าจุนจะเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คลากรเกิด 
ความไม่พอใจในงานท่ีท า ดงันั้นปัจจยัค  ้าจุนจึงเป็นเพียงขอ้ก  าหนดเบ้ืองตน้เพ่ือป้องกนัไม่ให้
บุคลากรเกิดความไม่พอใจงานท่ีท าเท่านั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหค้น
เกิดความพอใจในงานท่ีท า เพียงแต่เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคนใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท า
เท่านั้น ดงันั้น ขอ้สมมติฐานท่ีส าคญัของเฮอร์ซเบิร์ก ก็คือ ความพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจใน
การปฏิบติังาน 

   ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันะเก่ียวกบังาน
ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 2 อยา่งคือ ส่ิงท่ีท าใหผู้อ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชามีความสุข และส่ิงท่ีท าใหพ้วกเขา
ไม่มีความสุขในงานท่ีท า ขอ้สมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจแบบดั้งเดิมมกัจะถือว่าส่ิงจูงใจทางดา้น
การเงิน การปรับปรุงความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีดี จะท าให้
ผลผลิตเพ่ิมข้ึน และมีผลใหก้ารขาดงานและการออกจากงานของพนกังานมีจ  านวนนอ้ยลง ซ่ึงถือว่า
เป็นสมมติฐานท่ีผดิพลาด ปัจจยัเหล่าน้ีทั้งหมดเป็นเพียงปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไมพ่อใจใน
งานท่ีท าเท่านั้นเอง ปัจจยัจูงใจเท่านั้นจึงจะเป็นส่ิงจูงใจใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหเ้พ่ิมผลผลิต 
 เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, pp. 184-186) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG (Existence, 
relation, growth) โดยอธิบายความตอ้งการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์ซ่ึงมีแนวคิด
พ้ืนฐาน ดงัน้ี  

   1.  มนุษยอ์าจมคีวามตอ้งการหลาย ๆ อยา่งเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัโดยไม่จ  าเป็นว่า 
ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการขั้นสูงสุด 

   2.  ถา้ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเท่าใด มนุษยเ์ราก็จะมคีวามตอ้งการใน 
แต่ละประเภทมากยิง่ข้ึน 

   3.  ถา้ความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองมากเท่าใด มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการ
ในระดบัสูงยิง่ข้ึนไปอีก 

   4.  ถา้ความตอ้งการระดบัสูงไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเท่าใด มนุษยก์็จะมคีวามตอ้งการ
ในระดบัต ่ามากข้ึนเท่านั้น  
 อลัเดอร์เฟอร์ ไดท้ าการวิจยัโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ของมนุษยใ์นปี ค.ศ. 1969 ท่ีเรียกว่า “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” จาก
ผลของการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า มนุษยเ์ราจะมีความตอ้งการหลกั 3 ประการ คือ 

   1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) คือ ความตอ้งการทางกายภาพ
หรือความตอ้งการทางวตัถุ ท่ีท าใหม้นุษยม์ีชีวิตรอดอยูไ่ด ้เช่น น ้ า อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
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นอกจากน้ีค่าจา้งแรงงาน ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั ก็จดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย เมื่อ
เปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิตจะเป็นการรวมความตอ้งการ
ทางดา้นสรีระ กบัความตอ้งการความมัง่คงและปลอดภยับางส่วนเขา้ดว้ยกนั 

   2.  ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์(Relatedness needs: R) คือ ความตอ้งการทางดา้น
ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย เป็นความตอ้งการท่ีรวมถึงความตอ้งการทางสงัคมกบั
ความตอ้งการความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั ซ่ึงความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  
การไดรั้บการยอมรับ การมีช่ือเสียง และการไดรั้บการยกยอ่งจากสงัคม เมื่อเทียบกบัทฤษฎีของ 
มาสโลว ์ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธน้ี์จะเป็นการรวมความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั 
ความตอ้งการทางสงัคม และบางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรีเขา้ดว้ยกนั 

   3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth needs: G) คือ ความตอ้งการเก่ียวกบั 
การท่ีมนุษยไ์ดมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส์ าหรับตนเอง และส่ิงแวดลอ้มรอบตวัใหม้ีความเจริญ 
กา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในวชิาชีพ การพฒันาตนเอง ความภาคภูมิใจ
ในตนเอง ตลอดจนการเขา้ใจในตนเอง และการใชศ้กัยภาพของตนอยา่งเต็มท่ี  ซ่ึงเมื่อเทียบกบั
ทฤษฎีของมาสโลว ์ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตน้ีจะเป็นการรวมความตอ้งการดา้นเกียรติ
และศกัด์ิศรีบางส่วน กบัความตอ้งการท าตามความปราถนาของตนเองเขา้ดว้ยกนั  

 จากแนวคิด และทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบติังานขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร ถือเป็นประเด็นหลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จ
และก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหก้บัองคก์รแต่ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานนั้น องคก์รกจ็ะตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคล Warr (2007)  
อธิบายว่า ความสุขในการท างาน (WH) เกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (JS) ไดก้ระท าใน
ส่ิงท่ีตนรัก รู้สึกสนุกสนาน จากทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้จิยัไดน้ ามาสร้างเสน้ทางแสดงความสมัพนัธข์อง
ตวัแปร ดงัภาพท่ี 2-3 
 

                                        

JS WH
 

 
ภาพท่ี 2-3  เสน้ทางความความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัความสุข 
                 ในการท างาน 
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 องค์ประกอบของความพงึพอใจในการท างาน     
 Locke (1976) ไดจ้ดัองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานไว ้8 องคป์ระกอบ คือ 

   1.  งาน (Work) คือ ส่ิงแรกท่ีจะท าใหบุ้คคลพอใจหรือไม่พอใจ หากบุคคลนั้นชอบงาน
และมีความสนใจก็จะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานสูงเป็นทุนอยูแ่ลว้ นอกจากน้ีลกัษณะงานท่ี
ทา้ทายมีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ งานมีความหลากหลาย  งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีมี
โอกาสประสบความส าเร็จ รวมทั้งระดบัความยากง่ายของงานและปริมาณงานตอ้งมคีวามเหมาะสม 
กบัความสามารถและเวลาของบุคคล เมื่อบุคคลสามารถควบคุมกระบวนการท างานของตนเองไดก้็
จะท าใหบุ้คคลรู้สึกตอ้งการท างานมากข้ึน 

   2.  ค่าตอบแทน (Pay) คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ซ่ึงตอ้งมีความยติุธรรมและ
เท่าเทียมกนัระหว่างบุคคลท่ีท างานประเภทเดียวกนั และมีคุณสมบติัเหมือนกนั นอกจากเงินจะเป็น
ส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพแลว้ เงินยงัเปรียบเสมือนสญัลกัษณ์ของ 
การประสบความส าเร็จ สถานภาพและการไดรั้บการยอมรับ 

   3.  ความกา้วหนา้ในงาน (Promotion) คือ การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคลากรซ่ึงใน 
การท างานมนุษยทุ์กคนคาดหวงัท่ีจะมคีวามเจริญกา้วหนา้  ความกา้วหนา้ในงานเป็นความพึงพอใจ
ท่ีคลา้ยกบัการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

   4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Verbal recognition) คือ การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจของบุคคล เพราะเป็นการไดรั้บ 
ความเช่ือถือ และไดรั้บการยกยอ่งจากผูท่ี้ประสบความส าเร็จ 

   5.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพทัว่ไปในการท างานของบุคคล เช่น 
ชัว่โมงการท างาน ช่วงเวลาพกั อากาศถ่ายเท สภาพหอ้งท างาน อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน อุณหภูมิ 
และสถานท่ีท างานอยูใ่กลท่ี้พกั เป็นตน้ ซ่ึงสภาพการท างานมีส่วนท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกอยาก
ท างาน หรือความพึงพอใจในการท างาน อากาศถ่ายเท สภาพหอ้งท างาน 

   6.  ตวับุคคล (Self) คือ ทศันคติ ความสามารถในการรับแรงกดดนั การรับมือกบั 
ความขดัแยง้ ประสบการณ์ในการท างาน การยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

   7.  ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Supervisors, co-workers and subordinates) คือ การท างานร่วมกนัดว้ยมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี  มี 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความสุภาพ และการมีส่วนร่วม 
ในงาน 

   8.  องคก์รและการจดัการ (Company and management) คือ นโยบายขององคก์รท่ีมี 
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ความชดัเจนดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ตลอดจนเกณฑท่ี์ใชใ้นการเล่ือน
ต าแหน่ง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ และบทบาทในงานมคีวามชดัเจน เป็นตน้  
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1991) ไดก้ล่าวว่าองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน 
การท างาน ซ่ึงเรียกว่าปัจจยัจูงใจ  มี 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลท างานตาม
ความสามารถของสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความส าเร็จเป็นอยา่งดี ท าใหเ้กิดความรู้สึก
ภูมิใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของตนเอง 

   2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน เป็นตน้ ซ่ึงจะอยูใ่น
รูปแบบของการยกยอ่งชมเชย การใหก้  าลงัใจ แสดงความยนิดี หรือการยอมรับในความสามารถ 

   3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 

   4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงาน ตลอดจนมีอ  านาจในการรับผดิชอบ และตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

   5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงสถานภาพของบุคคลใน
สถานท่ีท างาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือ 
การเปล่ียนไปท าหนา้ท่ีท่ีมคีวามส าคญัมากกว่าหนา้ท่ีเดิม เป็นตน้ 
 6.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) หมายถึง ความเป็นไปได ้
หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และประสบกบัความส าเร็จ 

    Luthans (1998, pp. 145-146) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
เป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

   1.  ลกัษณะของงาน (The work itself) เป็นส่วนส าคญัของความพึงพอใจในการท างาน 
   2.  ค่าตอบแทน (Pay) คือ ค่าจา้ง และสวสัดิการซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยไ์ด ้และผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นว่าพนกังานจะพอใจในสวสัดิการท่ี
มีความยดืหยุน่ และสามารถเลือกแผนสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัตนเองได ้

   3.  การเล่ือนขั้น (Promotions) คือ โอกาสของความกา้วหนา้ภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นรางวลั
รูปหน่ึงจากผลของการท างานซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

   4.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการช่วยเหลือ
ทางดา้นเทคนิค  และการสนบัสนุนการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รูปแบบการบริหารของผูบ้งัคบั 
บญัชามีอยู ่2 แบบ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน คือ 1) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
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ดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู ่ คอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 2) การให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน ซ่ึงวิธีน้ีท าใหค้วามพึงพอใจในการท างานสูงข้ึน 

   5.  กลุ่มเพื่อนร่วมงาน (Work group) คือ มนุษยสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมปฏิบติังาน การให้
ความร่วมมือ การใหค้วามช่วยเหลือ หรือการใหค้  าแนะน า เป็นตน้ ซ่ึงผูร่้วมงานท่ีดีจะท าให้
บรรยากาศในการท างานสนุกสนานมากข้ึน 

   6.  สภาพในการท างาน (Work conditions) คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน มี 
ความสะอาด สวยงาม อากาศเยน็สบาย ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานไดส้ะดวก
และง่ายต่อการด าเนินงาน ซ่ึงมีหลายองคก์รท่ีพยายามจะสร้างสภาพในการท างานท่ีดี เพราะเป็น
ปัจจยัมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน และความพึงพอใจในชีวิตของ
พนกังาน  
 จากองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานดงักล่าว ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ 
เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1991) ท่ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน โดย
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มีลกัษณะสมัพนัธก์นัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจยัค  ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเฉพาะปัจจยัจูงใจ เพราะเก่ียวขอ้งกบั
การท างานโดยตรง โดยแบ่งองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานเป็น 6 องคป์ระกอบ คือ 
1) ความส าเร็จของงาน (Ac)  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Rec)  3) ลกัษณะของงาน (WI)  4) 
ความรับผดิชอบ (Res) 5) ความกา้วหนา้ในงาน (Ad) และ 6) โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง 
(PG) ดงัภาพท่ี 2-4 
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 ภาพท่ี 2-4  ตวัแปรสงัเกตไดข้องความพึงพอใจในการท างาน         



47 
 

 การวดัความพงึพอใจในการท างาน   
   Hatfield and Huseman (1982 อา้งถึงใน ชยานนท ์ฮมแสน, 2549, หนา้ 2) ไดน้ าแนวคิด

ของนกัวิจยัหลายๆคน มาพฒันาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความพึงพอใจ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 
องคป์ระกอบ คือ 

   1.  องคป์ระกอบเก่ียวกบังานท่ีท าในปัจจุบนั แบ่งเป็น 
 1.1  ความต่ืนเตน้ ความน่าเบ่ือ 
 1.2  ความสนุกสนาน ไม่สนุกสนาน 
 1.3  สภาพโล่ง สภาพสลวั ๆ 
 1.4  ความทา้ทาย ไม่ทา้ทาย 
 1.5  ความพึงพอใจ ไม่พึงพอใจ 

   2.  องคป์ระกอบทางดา้นค่าจา้ง แบ่งเป็น 
 2.1  ส่ิงน่ีคือรางวลั ส่ิงน้ีไมใ่ช่รางวลั 
 2.2  ค่าจา้งมาก ค่าจา้งนอ้ย 
 2.3  มีความยติุธรรม ไม่มีความยติุธรรม 
 2.4  เป็นทางบวก ทางลบ 

   3.  องคป์ระกอบทางดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 
 3.1  มีความยติุธรรม ไม่มีความยติุธรรม 
 3.2  เช่ือถือได ้เช่ือไม่ได ้
 3.3  เป็นเชิงบวก เชิงลบ 
 3.4  มีเหตุผล ไม่มีเหตุผล 

   4.  องคป์ระกอบทางดา้นผูนิ้เทศ ผูบ้งัคบับญัชา 
 4.1  อยูใ่กล ้อยูห่่าง 
 4.2  ยติุธรรมและจริงใจ ไม่ยติุธรรมและไม่จริงใจ 
 4.3  เป็นมิตร ค่อนขา้งไม่เป็นมิตร 
 4.4  เหมาะสมทางคุณสมบติั ไม่เหมาะสมทางคุณสมบติั 

   5.  องคป์ระกอบทางดา้นเพ่ือนร่วมงาน 
 5.1  เป็นระเบียบเรียบร้อย ไม่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
 5.2  จงรักภกัดีต่อโรงงาน ไม่จงรักภกัดีต่อโรงงาน 
 5.3  สนุกสนานร่าเริง ไม่ค่อยสนุกสนานร่าเริง 
 5.4  ดูน่าสนใจเอาจริงเอาจงั ดูน่าเหน่ือยหน่าย 
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วนนัดา  หมวดเอียด (2550) ไดส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจในงาน โดยสร้างข้ึนภายใต้
ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1991) มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท คือ มาก ค่อนขา้งมาก ปานกลาง ค่อนขา้งนอ้ย นอ้ย จ  านวน 
20 ขอ้ โดยวดัความพึงพอใจ 5 ดา้น คือ 1) ความส าเร็จของงาน  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   
3) ลกัษณะของงาน  4) ความรับผดิชอบ และ 5) ความกา้วหนา้ในงาน แบบสอบถามทั้งฉบบัมี 
ค่าอ  านาจจ าแนกระหว่าง 0.40 - 0.71 และค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบคัเท่ากบั 0.94  

   เตือนใจ พนัสีมา (2553) ไดส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจเฉพาะเก่ียวกบังาน โดยสร้างข้ึน
ภายใตท้ฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1991) มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท โดยท าการวดัองคป์ระกอบของความพึงพอใจใน 
การท างาน ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ  3) ลกัษณะของงาน และ 4) 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าอ  านาจจ าแนกระหว่าง 0.58 - 0.83 และ 
ค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบคัเท่ากบั 0.94 
 จากการศึกษาการสร้างเคร่ืองมือในการวดัความพึงพอใจในการท างาน พบว่าส่วนมากจะ
ใชแ้บบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ดงันั้นลกัษณะเคร่ืองมือวดั
ความพึงพอใจในการท างานของงานวิจยัคร้ังน้ี จึงสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 6 ระดบั โดยแบ่งเป็น 6 ดา้น คือ 1) ความส าเร็จของงาน  2) การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ  3) ลกัษณะของงาน  4) ความรับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้ในงาน และ 6) โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความเจริญรุ่งเรือง   
 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน พบว่า มีความสมัพนัธ์
กบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงงานวิจยัของ วชัรี จ  าปาแดง (2549) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรม 
เคร่ืองปรับอากาศ ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมีความสมัพนัธก์บั
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในระดบัมาก ซ่ึงผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ พีรกร แกว้ขจร (2554) ท่ีศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานหลงัการควบรวมกิจการกบัความร่วมมือใน 
การท างานของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บั 
ความร่วมมือในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  และยงัพบว่าความพึงพอใจมี
ความสมัพนัธก์บัความเครียดในการท างาน โดย Rungkarn Gimsia (2004) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัความเครียดของพนกังานขบัรถประจ าทางขนส่งมวลชน
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กรุงเทพ ผลการวิจยัพบว่าความพึงพอใจในการท างานสามารถอธิบายความเครียดได ้โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีความเครียดนอ้ยมีความพึงพอใจในการท างานร้อยละ 70.2  และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ความเครียดมากมคีวามพึงพอใจในการท างานร้อยละ 1.8 เมื่อน าไปวิเคราะห์ดว้ยสมการถดถอย
พบว่าความพึงพอใจสามารถอธิบายความแปรปรวนความเครียดไดร้้อยละ 64.1 นอกจากน้ียงัพบว่า
ความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยกมลรจน์ กณุราชา 
(2556) ไดศ้กึษาความสมัพนัธค์วามพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลการวจิยัพบว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานและการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 55.7 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  
 

สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 
 ความหมายของสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

   Ruben (1988) ไดก้ล่าวถึง สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลว่า หมายถึง รูปแบบของ
ความสมัพนัธฉ์นัทม์ติร การสร้างความสนิทสนมกนั และการลงรอยกนัระหว่างบุคคล ซ่ึงอาจเป็น 
สามีกบัภรรยา พ่อแม่กบัลกู ครูกบันกัเรียน หรือ หวัหนา้กบัลกูนอ้ง  

   Pace and Faules (1989) ใหค้วามหมายของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลว่า เป็นการติดต่อ 
ส่ือสารกนัระหว่างบุคคล ซ่ึงต่างฝ่ายต่างใหค้วามส าคญัต่อกนั ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ตลอดจน 
การเอาใจใส่ต่อกนั  

   Pearson (1994) ใหค้วามหมายของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลว่า เป็นการติดต่อประสาน 
และสร้างปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 2 คน หรือมากกว่า 2 คนข้ึนไป ซ่ึงการมีสมัพนัธภาพจะส่งผล
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคลตามบริบทของสมัพนัธภาพใน
ลกัษณะต่าง ๆ  

   สุรพล พยอมแยม้ (2548) ใหค้วามหมายของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลว่า เป็น
พฤติกรรมหน่ึงท่ีบุคคลกระท าต่อกนั ถา้ทั้งสองฝ่ายยงัไม่มีปฏิสมัพนัธต่์อกนั (Interaction) 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลจะยงัไม่เกิดข้ึน การท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้งกนั (Contact) เป็นจุดเร่ิมตน้
ของการมีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงความสมัพนัธน้ี์อาจเกิดข้ึนในดา้นบวกหรือดา้นลบก็ได ้ 

   จากความหมายของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลดงักล่าว สรุปไดว้่า สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล หมายถึง ความสมัพนัธใ์นการติดต่อส่ือสารกนัระหว่างบุคคลเพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 
การสร้างความสนิทสนม ยอมรับความแตกต่างซ่ึงกนัและกนัได ้โดยใชค้วามอดทน ความรักใคร่ 
ความเขา้ใจ และการรู้จกัใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
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   แนวคดิ และทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

   Beyer and Marshall (1981, pp. 663-665) มีแนวคิดเก่ียวกบัสมัพนัธภาพในการท างาน
ร่วมกนัภายในกลุ่มวิชาชีพเดียวกนั ซ่ึงไดก้ล่าวถึงการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในวิชาชีพ
เดียวกนัในทางบวก หรือในรูปแบบการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนัภายในกลุ่มบุคคล เป็นลกัษณะ
ของมิตรภาพ ความเป็นเพื่อน และการมเีอกลกัษณ์ร่วมกนั อนัจะก่อใหเ้กิดความสามคัคี พลงัอ  านาจ 
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์างวิชาชีพ โดยมีมุมมองแบ่งออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติความเป็น
วิชาชีพ มิติการตดัสินใจ และมิติสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงมิติสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
เป็นมิติท่ีไดรั้บความสนใจนอ้ยมาก ทั้ง ๆ ท่ีเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัในการท างานร่วมกนั และจาก
การศึกษาพบว่าทั้งสามมิติมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของชุทซ์ 
(Schultz, 1960, pp. 57-60) โดยท่ีมิติความเป็นวิชาชีพ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการเป็นพวกพอ้ง มิติ
การตดัสินใจสอดคลอ้งกบัความตอ้งการมีอ  านาจควบคุม และมิติสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการความรักใคร่ชอบพอ  

   Schutz (1998) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมความเป็นพวกพอ้ง พฤติกรรมการมีอ  านาจควบคุม และพฤติกรรมการเปิดเผย
ตวัเอง จากนั้นจึงสร้างเป็นทฤษฎีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลเบ้ืองตน้ (Fundamental interpersonal 
relationship orientation: FIRO) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลดา้นสมัพนัธภาพท่ีมี
ต่อบุคคล ความหมายของทิศทางสมัพนัธภาพ โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของทฤษฎีว่า “มนุษยต์อ้งการ
มนุษย ์(People need people)” เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมท่ีตอ้งอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่ม เป็นสงัคม 
ดงันั้นจึงตอ้งมีการปรับตวัเองใหส้ามารถอยูร่่วมกนักบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งราบร่ืน 

   แนวคิดหลกัเก่ียวกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของ Schutz สรุปได ้4 ประเด็น ดงัน้ี 
   1.  บุคคลทุกคนมีความตอ้งการพ้ืนฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีส าคญั 

3 ประเด็น คือ 
       1.1  ความตอ้งการความเป็นพวกพอ้ง (Interpersonal need for inclusion) หมายถึง 

ความตอ้งการสร้างและด ารงไวซ่ึ้งความพึงพอใจในความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองและบุคคลอ่ืน ใน
ดา้นการเร่ิมตน้สร้างสมัพนัธภาพ และการริเร่ิมเขา้ไปรวมกลุ่มกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงความพึงพอใจใน
สมัพนัธภาพดา้นความเป็นพวกพอ้งน้ี จะมีพฤติกรรมเร่ิมตั้งแต่การไม่ตอ้งการเขา้ไปมีปฏิสมัพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนในระยะเร่ิมตน้ และไม่ตอ้งการเป็นพวกพอ้งกบับุคคลอ่ืน ความตอ้งการความเป็น 
พวกพอ้งจะเพ่ิมมากข้ึนตามล าดบั จนกระทัง่ถึงการแสดงความตอ้งการเขา้ไปมีสมัพนัธภาพกบั
บุคคลอ่ืน และตอ้งการการยอมรับเป็นพวกพอ้งในกลุ่มระดบัสูงข้ึน 
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        1.2  ความตอ้งการมีอ  านาจควบคุม (Interpersonal need for control) หมายถึง  
ความตอ้งการสร้างและด ารงไวซ่ึ้งความพึงพอใจในสมัพนัธภาพระหว่างตนเองและบุคคลอ่ืน ใน
ดา้นการแสดงอ านาจควบคุมบุคคลอ่ืน ซ่ึงความพึงพอใจในสมัพนัธภาพดา้นการมีอ  านาจควบคุมน้ี
จะมีพฤติกรรมตั้งแต่ การไม่ตอ้งการแสดงการควบคุมบุคคลอ่ืน และไม่แสดงอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 
เมื่อมีปฏิสมัพนัธก์นั ความตอ้งการมีอ  านาจควบคุมจะเพ่ิมมากข้ึนตามล าดบั จนกระทัง่ถึงการแสดง
ความตอ้งการควบคุมบุคคลอ่ืนทั้งหมด เมื่อมีปฏิสมัพนัธก์นั และตอ้งการแสดงอ านาจเหนือบุคคล
อ่ืนในระดบัสูงข้ึน 

        1.3  ความตอ้งการเปิดเผยตวัเอง (Interpersonal need for openness) หมายถึง  
ความตอ้งการสร้างและด ารงไวซ่ึ้งความพึงพอใจในสมัพนัธภาพระหว่างตนเองและบุคคลอ่ืน ใน
ดา้นการเปิดเผยตนเอง ทั้งทางดา้นอารมณ์และความรู้สึก ซ่ึงความพึงพอใจในสมัพนัธภาพดา้น 
การเปิดเผยตวัเองน้ี จะมีพฤติกรรมตั้งแต่การไม่ตอ้งการใกลชิ้ดสนิทสนมกบับุคคลอ่ืน ไม่ตอ้งการ
เปิดเผยตนเอง ความตอ้งการเปิดเผยตนเองจะเพ่ิมมากข้ึนตามล าดบั จนกระทัง่ถึงความตอ้งการ
ใกลชิ้ดสนิทสนมกบับุคคลอ่ืน และตอ้งการเปิดเผยตวัเองในระดบัสูงข้ึน เมื่อมสีมัพนัธภาพท่ีดีต่อ
กนัมากข้ึน 

   2.  พฤติกรรมสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีบุคคลแสดงออกในการติดต่อสมัพนัธก์บั
บุคคลอ่ืน จะมีลกัษณะเหมือนกบัพฤติกรรมท่ีเคยประสบมาก่อนในวยัเดก็และมกัเป็นความสมัพนัธ ์
ท่ีเคยมีต่อบิดา มารดา หรือผูม้ีความส าคญัในชีวิต แสดงให้เห็นว่า การมีปฏิสมัพนัธข์องบุคคลมี
พ้ืนฐานมาจากความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองและบิดา มารดา หรือผูท่ี้มีความส าคญัในชีวติ 

   3.  การคงไวซ่ึ้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีดี เป็นผลมาจากความผสมกลมกลืนกนัอยา่ง
พอดีระหว่างความตอ้งการ และพฤติกรรมสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ทั้ง 3 ดา้น 

   4.  บุคคลตั้งแต่ 2 คน หรือมากกว่า 2 คนข้ึนไป ท่ีมีสมัพนัธภาพระหว่างกนั และรวมตวั
กนัเป็นกลุ่ม จะตอ้งผา่นขั้นพฒันาการของความตอ้งการสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล คือความเป็น
พวกพอ้ง การมีอ  านาจควบคุม และการเปิดเผยตวัเอง ตามล าดบั แต่เม่ือกลุ่มส้ินสุดลง ความตอ้งการ
จะถอยกลบัไปจากการเปิดเผยตวัเอง การมีอ  านาจควบคุม จนถึงความเป็นพวกพอ้ง ตามล าดบั  

   ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว ์(Maslow) กล่าวไวว้่า มนุษยห์รือบุคคลมี 
ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากสงัคมหรือกลุ่ม ตอ้งการความเป็นเพื่อน เพื่อการบรรลุซ่ึง
เป้าหมายแห่งตน และไม่มีผูใ้ดท่ีจะอยูไ่ดโ้ดยล าพงั เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม จึงจ าเป็นท่ี
จะตอ้งท าความรู้จกักบับุคคลอ่ืน หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ บุคคลจะตอ้งมีสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน 
เพื่อท่ีจะตอบ สนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีนอกเหนือไปจากความตอ้งการทางดา้นวตัถุ คือ 
ความตอ้งการใหต้วัเองมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเกิดจากการมี
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สมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ดงันั้นการมีสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนจึงมีความจ าเป็น และมคีวามส าคญั
ต่อการด าเนินชีวิตของคนเราเป็นอยา่งมาก  

   แนวคดิสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ของ Greenhalgh (2001) 
   แนวคิดของ Greenhalgh (2001) เป็นสมัพนัธภาพตามบทบาทของบุคคลในองคก์รและ

เป็นสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากรต่าง ๆ ในองคก์ร คือ ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา  
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั สมัพนัธภาพกบับุคลากรในองคก์รท่ีท างานร่วมกนั และสมัพนัธภาพกบัผูท่ี้เป็น
คู่แข่งขนั ประกอบดว้ยมติิ และดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   มิติท่ี 1 ความปรองดองสามคัคี (Rapport dimension) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลติดต่อ
สมัพนัธก์นัรู้สึกสบายใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความใกลชิ้ดกนั (Interpersonal disclosure) 
ความเห็นอกเห็นใจกนั (Empathy) ความไวว้างใจกนั (Trust) การยอมรับซ่ึงกนัและกนั (Accept) 
และการเคารพกนั (Respect) 

   มิติท่ี 2 ความผกูพนั (Bonding dimension) เป็นความแน่นแฟ้น ความยดึมัน่ผกูพนัท่ีมี 
ต่อกนั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั (Alliance) การแลกเปล่ียนผลประโยชน์
ซ่ึงกนัและกนั (Economic exchange) และการแข่งขนักนั (Competing)  

   มิติท่ี 3 ความสมัพนัธท่ี์มีต่อกนั (Breadth dimension) เป็นความสมัพนัธท่ี์มีความแตกต่าง
กนัในเร่ืองของระดบัความสมัพนัธท่ี์มีต่อกนั และเวลาท่ีใชใ้นการมีสมัพนัธภาพ ประกอบดว้ย  2 
ดา้น ไดแ้ก่ ขอบเขตของความสมัพนัธ ์(Scope) และขอบเขตของเวลา (Time horizon) 

   มิติท่ี 4 ความนิยมชมชอบ (Affinity dimension ) เก่ียวขอ้งกบัระดบัความน่าสนใจ 
ความนิยมชมชอบของบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อกนั ประกอบดว้ย  4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้สร้าง
ความสนใจ (Stimulation) ความสนใจร่วมกนั (Sharing thing in common) ความชอบพอกนั 
(Liking) และน่าสนใจรักใคร่ (Romantic interest) 

 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล Diener and 
Seligman (2004) อธิบายว่า ความสมัพนัธใ์นท่ีท างาน (IR) เป็นส่วนส าคญัยิง่ของความเป็นอยูดี่ 
มีสุขในท่ีท างาน (WH) น าไปสู่การสร้างสมัพนัธท่ี์ดีในท่ีท างาน มนุษยเ์ราต่างมีความตอ้งการใน 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการความสมัพนัธใ์นเชิงสร้างสรรค์ และตอ้งการ
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสงัคมนั้น  และ Gibson (1997) ไดอ้ธิบายว่า ความเป็นมติร  
ความช่วยเหลือสนบัสนุน และความสมัพนัธข์องเพื่อนร่วมงาน (IR) ส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจ
ในการท างาน (JS) ของบุคคล จากทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาสร้างเสน้ทางแสดงความสมัพนัธ์
ของตวัแปร ดงัภาพท่ี 2-5 
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ภาพท่ี 2-5  เสน้ทางความความสมัพนัธร์ะหว่างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัตวัแปรแฝงภายใน 
 
 องค์ประกอบของสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

   Moos (1974, pp. 99-101) ไดก้ล่าวถึง สมัพนัธภาพ (Relationship dimension) เพื่อใชว้ดั
การมีส่วนร่วมและความผกูพนัของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนกนัในระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน การท่ีผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนกนั มิติน้ีประกอบดว้ยมาตรายอ่ยท่ีใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ  

   1.  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) เป็นลกัษณะ 
ท่ีพนกังานมคีวามรู้สึกเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การอุทิศตน
ใหก้บังาน การมีส่วนร่วมมีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็น ท าให้
ตนเองรู้สึกว่ามีความส าคญัและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สานความรู้ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคน ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน
การท างานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   2.  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศใน
การท างานท่ีลกูจา้งหรือพนกังานรู้สึกเป็นมิตร มีไมตรีกบัเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุนและช่วยเหลือ
กนั ถา้เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร สามารถแนะน าและพร้อมจะใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น จะส่งผล
ใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากข้ึน ท างานไดอ้ยา่งมีความสุข และผลการปฏิบติังาน
ก็จะมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

   3.  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศในการท างานท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการท างานของลกูจา้งหรือผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาและมีระบบใหล้กูจา้งช่วยเหลือกนั การท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
การท างานของลกูจา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น และเมื่อลกูจา้งปฏิบติังานไดดี้ก็ชมเชยให้
รางวลัหรือใหโ้อกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานจะท าใหเ้กิด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผลการท างานดี มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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   Beyer and Marshall (1981, p. 663) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัมิติสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
ในการท างานไวว้่า ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบดว้ยกนั ดงัน้ี 

   1.  ความมัน่ใจและความไวว้างใจ (Confidence and trust) หมายถึง การมีความซ่ือตรงใน
การพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา การใหค้วามมัน่ใจยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและกนั 
ยนิดีร่วมงานไดก้บัเพื่อนร่วมงานทุกคน มีความเช่ือถือ ใหเ้กียรติ และไวว้างใจเพื่อนร่วมงานใน 
การท างานร่วมกนัและในการเปิดเผยขอ้มลูท่ีจ  าเป็น และความรู้สึกของตนเองท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน
ทั้งในดา้นส่วนตวัและดา้นการงานดว้ยความเต็มใจ มีความยนิดีใหค้วามร่วมมือประสานงาน
ระหว่างเพื่อนร่วมงานในวิชาชีพเดียวกนั 

   2.  การใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (Mutual help) เป็นความเห็นอกเห็นใจท่ีจะ
แบ่งปัน เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ลกเปล่ียนความรู้แก่กนั เต็มใจช่วยท างานของเพื่อนร่วมงานใหดี้ท่ีสุด และ
มีความจริงใจช่วยเหลือแบ่งเบาปริมาณงาน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งสมาชิกเก่าและสมาชิกใหม่ 
ปกป้องสิทธิประโยชน์ของกนัและกนั และปรับปรุงการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

   3.  การใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั (Mutual support) เป็นความเต็มใจท่ีจะยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ ใหก้ารยอมรับนบัถือยกยอ่ง ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในทางบวก 
ใหก้  าลงัใจซ่ึงกนัและกนัในการแกปั้ญหาทั้งในดา้นส่วนตวัและดา้นการงาน ส่งเสริมการปฏิบติังาน
ของเพื่อนร่วมงาน เป็นท่ีปรึกษาใหข้อ้เสนอแนะในการปฏิบติังานและการปรับปรุงงานท่ีอยูใ่น
ความรับผดิชอบอยา่งดีท่ีสุด สนบัสนุนแหล่งประโยชน์ต่อการสร้างสมรรถภาพของเพื่อนร่วมงาน 
กระตุน้การแสดงความคิดเห็นและส่งเสริมความกา้วหนา้ในการท างานของเพื่อนร่วมงานดว้ย 
ความเต็มใจ 

   4.  ความเป็นมิตรและความร่ืนรมย ์(Friendliness and enjoyment) หมายถึง การมีทศันคติ
ท่ีดีต่อกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงานทั้งในดา้นส่วนตวัและดา้นการงาน การแสดงออกซ่ึงความอบอุ่นใน
การท างานร่วมกนั ท างานดว้ยความรู้สึกสบายใจ ผอ่นคลาย มีการติดต่อกนัแบบตวัต่อตวัโดย 
การแสดงออกซ่ึงความเคารพแก่กนั ใหค้วามสนใจและห่วงใยบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะมีการแสดงออกโดย 
มีการร่วมสงัสรรคท์ั้งงานภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร สร้างบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นมี
ทศันคติท่ีดีต่อกนั ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่กนั ยิม้แยม้แจ่มใสเป็นกนัเอง ใหอ้ภยัใน 
ความผดิพลาด มีการไต่ถามทุกขสุ์ขของกนัและกนั มีความยนิดีต่อเพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อนร่วมงาน
มีความกา้วหนา้หรือประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานและเร่ืองส่วนตวั 

   5.  การท างานของกลุ่มท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Team efforts toward 
goal achievement) เป็นความร่วมมือกนั กระตุน้ส่งเสริมใหม้ีการร่วมมือกนัท างานภายในกลุ่ม มี
การติดต่อประสานงานกนั กระตุน้ส่งเสริมใหผู้อ่ื้นไดท้ างานของตนอยา่งดีท่ีสุดและอยา่งจริงใจใน
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ฐานะเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ยอมรับมาตรฐานของกลุ่ม 
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของงานทุกคนท่ีมีโอกาส ใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี มีความตอ้งการ 
การรวมกลุ่มสูง และมีความรู้สึกว่าการท างานของกลุ่มงานตนเองมีผลใหเ้กิดการปฏิบติังานของ
องคก์รใหดี้ท่ีสุด ก  าหนดบทบาทของแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมกลุ่มตามความสามารถ และมีการทบทวนประเมินผลและแกไ้ขผลงานของกลุ่มอยูเ่สมอ 

   6.  การริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) เป็นความตอ้งการบรรยากาศซ่ึงแสดงออกถึง 
การกระตุน้ สนบัสนุน ส่งเสริม และมองเห็นคุณค่าของผลงานของบุคคลอ่ืน ซ่ึงแสดงออกโดยมี
การร่วมมือต่อโครงการใหม่ ๆ วิพากษ ์วิจารณ์งานอยา่งสร้างสรรค ์พยายามปรับปรุงงานอยา่ง
ต่อเน่ือง จดัการต่อความขดัแยง้ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างานหากพบ
วิธีการใหม่ท่ีดีกว่าและเป็นประโยชน์ในการเพ่ิมคุณภาพงานใหส้ าเร็จได ้ชกัจูงใหส้มาชิกทุกคน 
ยอมรับและริเร่ิมงานใหม่และสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จของงาน 

   7.  การติดต่อส่ือสารระบบเปิด (Open communication) เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กนัอยา่งอิสระ ตรงไปตรงมา มีความรู้สึกปลอดภยัในการอภิปรายปัญหาต่อกนัในทุกเร่ืองอยา่ง
เปิดเผย ยอมรับฟังขอ้มลูจากบุคคลอ่ืนดว้ยความเต็มใจ เอ้ือเฟ้ือขอ้มลูส าคญัต่อกนั และสามารถ
จดัการกบัขอ้ขดัแยง้ไดอ้ยา่งเปิดเผยและตรงไปตรงมา สามารถติดต่อส่ือสารแบบตวัต่อตวั จนเป็น
ปกติวิสยั ปรึกษาหารือกนัอยา่งเป็นกนัเอง ทุกคนรับทราบขอ้มลูตรงกนัทุกคร้ังและทัว่ถึง มี 
การประสานงานท่ีดีต่อกนั มีการแจง้ขอ้มลูต่าง ๆ ในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งขอ้มลูท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

   8.  ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง ความสามารถใน 
การพิจารณาขอบเขตหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลท่ีท างานร่วมกนัดว้ยใจสงบและดว้ยความจริงใจ
ปราศจากอคติ คือการสร้างความรู้สึกของการยอมรับเพื่อร่วมงานอยา่งจริงใจโดยปราศจาก
ความรู้สึกสูญเสียความมีคุณค่าของตนเอง และสูญเสียการติดต่อระหว่างบุคคล มีความรู้สึก
ปลอดภยัจากเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศท่ีปราศจากความเครียดและสามารถใหค้  าแนะน าติเตียน
เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์มีสิทธิในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีอยูใ่นความ รับผดิชอบของ
ตนเอง มีอิสระท่ีจะรับผดิชอบการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั มีความมัน่คงและสม ่าเสมอของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสเท่าเทียมกนัในการพฒันาตนเอง และมีการไดรั้บ 
การพิจารณาความดีความชอบโดยพจิารณาจากผลงานเป็นส าคญั สามารถท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานไดทุ้กคนโดยปราศจากการควบคุมกนัและกนั มีความรู้สึกว่าความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อน
ร่วมงานมีความมัน่คงสม ่าเสมอ  
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   Edelman (1993, pp. 165-173) กล่าวถึง องคป์ระกอบของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลไว้
ว่าประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

   1.  การยอมรับการกระจายภาระงานอยา่งยติุธรรม 
   2. การเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือเมื่อไดรั้บการร้องขอหรือความตอ้งการความช่วยเหลือ

อยา่งเหมาะสม 
   3.  การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามกฎของสถานท่ีส่วนรวมอยา่งเอาใจใส่ 
   4.  การใหค้วามร่วมมือท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดทุ้กคน แมจ้ะไม่ชอบเพื่อนร่วมงานท่ี

ตอ้งปฏิบติังานดว้ยก็ตาม 
   5.  เคารพในความเป็นส่วนตวัของเพื่อนร่วมงานทุกคน 
   6.  ไม่วิจารณ์เพื่อนร่วมงานอยา่งเปิดเผยต่อท่ีสาธารณะ 
   7.  หลีกเล่ียงการใส่ร้ายป้ายสี ดูถกูเหยยีดหยามเพื่อนร่วมงานต่อผูบ้งัคบับญัชา  
 จากองคป์ระกอบของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลดงักล่าว ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Moos 

(1974, pp. 99-101) ท่ีไดเ้สนอองคป์ระกอบของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  
1)  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (In)   2)  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC)  และ  
3)  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) เพราะผูว้ิจยัเห็นว่าทั้ง 3 องคป์ระกอบ สามารถวดั
ความสมัพนัธภ์ายในองคก์รไดอ้ยา่งครอบคลุม ไมว่่าจะเป็นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการมคีวามสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนหรือผูบ้งัคบับญัชาในองคก์รยอ่มส่งผลใหเ้กิด
ความสุข ความสบายใจในการท างาน ดงัภาพท่ี 2-6 

 

                                                          

IR

In

PC

SS
          

 
ภาพท่ี 2-6  ตวัแปรสงัเกตไดข้องสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 
 การวดัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

   Schutz (1998) ไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ครอบครัว 

กลุ่ม และองคก์ร ไดแ้ก่ FIRO-B (The Fundamental interpersonal relation orientations behavior 
questionnaire) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดบั  
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มีค  าถามทั้งส้ิน  54 ขอ้ สามารถวดัได ้3 ประเภทหลกั แบ่งเป็น 12 ลกัษณะ คือ  1) ดา้นความเป็น 
พวกพอ้ง ประกอบดว้ย การท าตวัเป็นพวกพอ้ง  ความตอ้งการเป็นพวกพอ้ง การถกูดึงเป็นพวกพอ้ง 
ความตอ้งการถกูดึงเป็นพวกพอ้ง  2) ดา้นความมีอ  านาจควบคุม ประกอบดว้ย การแสดงอ านาจ

ควบคุม ความตอ้งการแสดงอ านาจควบคุม การถกูควบคุม ความตอ้งการถกูควบคุม และ  
3) การเปิดเผยตนเอง ประกอบดว้ย การเปิดเผยตนเอง ความตอ้งการเปิดเผยตนเอง ผูอ่ื้นเปิดเผย
ตนเอง ความตอ้งการใหผู้อ่ื้นเปิดเผยตนเอง  ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมสมัพนัธภาพของบุคคลเป็นส่ิงท่ี
ถกูหล่อหลอมมาจากประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีผา่นเขา้มาในชีวิตของแต่ละบุคคล การท่ีบุคคลจะ
ตดัสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในลกัษณะใดนั้นจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์
ท่ีเกิดกบับุคคลนั้น ๆ 

 นุชนาฏ ศิริพล (2540) ไดศ้ึกษาผลของการปรึกษาเชิงจิตวทิยาแบบกลุ่มตามแนวของ 
โรเจอร์ส ต่อการเพ่ิมสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของพนกังาน โดยสร้างแบบวดัสมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของโรเจอร์ส ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 
3 ประการ คือ 1) ความแท ้(Genuineness) 2) การยอมรับอยา่งไม่มีเง่ือนไข (Unconditional positive 
regard) และ 3) การเขา้ใจอยา่งร่วมรู้สึก (Empathic understanding) ตามมาตรวดัของ Carkhuff 

(1969) จ  านวน 24 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถาม  เพื่อนร่วมงานพดูกบัท่านว่า  “ท างานไม่ทนั ไม่รู้จะท า
อยา่งไรดี พรุ่งน้ีตอ้งส่งงานแลว้”  ท่านจะตอบว่าอยา่งไร  โดยการตอบจะมีอยู ่5 ระดบั ระดบัท่ี 1 
“เห็นไหม ถา้คุณรู้จกัวางแผนในการท างาน คุณกค็งไม่ตอ้งเป็นแบบน้ี”   ระดบัท่ี 2 “ไม่เป็นไร อยา่
คิดมาก คร้ังน้ีถือเสียว่าเป็นประสบการณ์” ระดบัท่ี 3 “คุณคิดว่าอาจจะท างานไม่ทนั ฉนัว่าน่าจะลอง
ท าดูก่อนนะ”  ระดบัท่ี 4 “คุณกงัวลใจว่าจะท างานไม่ทนั ลองฮึดอีกหน่อยดีไหม”  ระดบัท่ี 5 “คุณ

กงัวลใจว่างานจะเสร็จไม่ทนั เราลองมาคิดกนัดูดีไหม ว่าจะท าอยา่งไดไ้รบา้ง” 
   พนิดา ผกานิรินทร์ (2544, หนา้ 45 ) ไดเ้สนอว่า การวดัและประเมินสมัพนัธภาพระหว่าง

บุคคลนั้น สามารถกระท าได ้2 ลกัษณะ คือ การวดัปริมาณ และการวดัคุณภาพ 
   1.  การวดัปริมาณ หมายถึง จ  านวนคร้ังหรือความถ่ีของการติดต่อกบับุคคลอ่ืน เรียกว่า

การรวมเป็นหน่วยหน่ึงของสงัคม (Social integration) ซ่ึงปริมาณการติดต่อสมัพนัธบุ์คคลอ่ืน ๆ นั้น 
การติดต่อสมัพนัธจ์ะมากหรือนอ้ยคร้ังข้ึนอยูก่บัความตอ้งการดา้นไมตรีสมัพนัธข์องบุคคลนั้นดว้ย 
ซ่ึงความหมายของความตอ้งการดา้นไมตรีสมัพนัธคื์อ ทั้งความคิดและพฤติกรรมท่ีจะสร้าง
มิตรภาพ รักษามิตรภาพ ชอบและยนิดีกบัการพบและอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ดงันั้นการท่ีบุคคลตอ้งการ
ดา้นไมตรีสมัพนัธสู์ง จึงมีพฤติกรรมในลกัษณะการอยูร่่วม ติดต่อ และท างานกบัผูอ่ื้นแตกต่างและ
มากกว่าบุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นไมตรีสมัพนัธต์  ่า 
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   2.  การวดัคุณภาพ หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ีไดติ้ดต่อสมัพนัธก์บับุคคล หรือ
เรียกว่า การไดรั้บแรงสนบัสนุนดา้นจิตใจ คือ ความรู้สึกว่ามีท่ีพึ่ง มีคนใหค้วามช่วยเหลือทั้งในเร่ือง
ส่วนตวั การเงิน และการงาน การมีความรู้สึกและความคิดเช่นน้ีเกิดข้ึนมา ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่าบุคคล
นั้นรู้และตระหนกัถึงสถานภาพท่ีตนมีต่อผูอ่ื้น คือ รู้ว่าตนเองนั้นมีความส าคญัและมีความหมายต่อ
ผูอ่ื้น มีบุคคลท่ีตนไวว้างใจ สนิทใจดว้ย รู้ว่าตนเองนั้นมีพวกพอ้งมีความพึงพอใจในการมี
สมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน 
 ธวชัชยั ไชยวงค ์(2542)  ไดส้ร้างแบบสอบถามสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของพนกังาน 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  แบ่งเป็น 2 
ดา้น ดา้นท่ี 1 เป็นสมัพนัธภาพในหน่วยงาน ประกอบดว้ยสมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา  สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสมัพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นท่ี 2 เป็นสมัพนัธภาพนอกหน่วยงาน  คือ สมัพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัครอบครัว  แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.95  ค่าอ  านาจจ าแนกเสนอใน
แง่ของค่า t-value มีค่าอยูร่ะหว่าง 2.160 – 8.078 (มีนยัส าคญัทางสถิติ) ในส่วนเกณฑก์ารแปล

ความหมาย ใชเ้กณฑก์ารประเมินค่าตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห์ (2538) โดยมีเกณฑด์งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายถึง  มีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลไม่ดี 
 คะแนนเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายถึง  มีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลดีพอใช ้
 คะแนนเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายถึง  มีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลดี 

   จากการศึกษาการสร้างเคร่ืองมือในการวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลดงักล่าว พบว่า 
ส่วนใหญ่จะใชแ้บบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ดงันั้น ลกัษณะ
เคร่ืองมือวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของงานวจิยัคร้ังน้ี จึงสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั โดยน าแบบสอบถามของ ธวชัชยั ไชยวงค ์(2542)  มาปรับใช ้
แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1)  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (In)   2)  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน (PC)  และ 3)  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) 

 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล พบว่า มคีวามสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจในการท างาน โดยจกัรพล จารุธรรมรัตน ์(2550) ไดศ้กึษาสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคลและการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมีต่อความพึงพอใจของขา้ราชการต ารวจ ผลการวิจยัพบว่า
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและการเห็นคุณค่าในตนเองมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจ
ของขา้ราชการต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสามารถร่วมกนัท านาย 
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ความพึงพอใจไดร้้อยละ 37.8 สอดคลอ้งกบั อยัยา เกล้ียงอกัษร (2556) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างเชาวน์อารมณ์ สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจยัพบว่า เชาวน์อารมณ์และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลใน
องคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และยงัพบว่า สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธก์บัการจดัการ
ความเครียด โดยกญัณิกา วงศภ์วูรักษ ์(2555) ไดศ้กึษาการควบคุมตนเอง สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และการจดัการกบัความเครียดของพยาบาลประจ าหอ้งผา่ตดัในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบว่า สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธใ์นดา้นบวกกบัการจดัการกบัความเครียด อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธท์างบวกกบั 
การจดัการกบัความเครียดดา้นการเผชิญกบัปัญหาและดา้นการมองโลกในแง่ดี อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) 
 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

   Robbins (1999) ใหค้วามหมายสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ความไม่แน่นอน
ของส่ิงแวดลอ้มในดา้นต่างๆ จะมีผลต่อลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร และจะมีผลกระทบต่อ 
การท างานของบุคลากร ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มประกอบดว้ย ความไม่แน่นอนทาง
เศรษฐกิจ ทางการเมือง และทางเทคโนโลย ี 

   McKim (2003) ใหค้วามหมายของสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน หมายถึง 
ลกัษณะหรือส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบตวับุคคล ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ  านวยต่อการท างาน มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้น ซ่ึงจะท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั และมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

   Heath et al. (2004) ใหค้วามหมายของสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน หมายถึง 
สภาพท่ีเอ้ืออ  านวยในการปฏิบติังาน เพื่อช่วยใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร โดย
มีแนวทางในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมในงาน และการส่งเสริมการตดัสินใจใน
การท างาน  

   The American Association of Critical – Care Nurse (2005) ใหค้วามหมายของ
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างานใหแ้ก่
องคก์รไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์รเพ่ิมคุณค่าของงานไดม้ากข้ึน  
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   รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, หนา้ 24) ใหค้วามหมายสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นอยูล่อ้มรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีท างานหรือประกอบ
อาชีพ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างานรวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัขณะท างาน อาจเป็นคนซ่ึง
เป็นเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีน ามาใชป้ระกอบ 
การท างาน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซ ไอสาร  
ฝุ่ นละออง สารเคมี สตัวต่์าง ๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนขั ไก่ ยงุ ปลา และเช้ือโรคท่ีกระจดัการอยู่
ทัว่ไปในท่ีท างาน  

   Jones (อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546, หนา้ 20) ใหค้วามหมายไวว้่า สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน หมายถึง ปัจจยัและองคป์ระกอบส่ิงแวดลอ้มของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงมี
ผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม แบ่งออกเป็น
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ ดา้นสงัคม และดา้นจิตใจ    
 จากความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานดงักล่าว สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นส่ิงมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต เช่น 
สถานท่ีตั้งองคก์ร กฎระเบียบองคก์ร โครงสร้างการท างาน วฒันธรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
และผลส าเร็จในการท างาน 

 แนวคดิ และทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 

   Hayhurst (2005) ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 10 ดา้น คือ 
   1.  ความเก่ียวขอ้งในการท างาน (Involvement) เป็นลกัษณะความตอ้งการมีส่วนร่วม มี

โอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็น ท าใหรู้้สึกว่าตนเองมีความส าคญั และ
มีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้
ผสมผสานความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน งานก็จะมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน ตรงกนัขา้ม หากองคก์รไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม หรือมีความรู้สึก
เก่ียวขอ้งในการท างาน ลกัษณะการท างานอยูภ่ายใตก้ารช้ีแนะ และเนน้ท่ีผลผลิต ก็คือ การท างาน
จะมุ่งตอบสนองความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชาและขององคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกว่าตนตอ้ง
พึ่งพาบุคคลอ่ืน ผลคือพนกังานจะรู้สึกทุกขใ์จ ผลผลิตต ่า และอาจมีการปรับตวัโดยการลาออก 

   2.  การไดรั้บการสนบัสนุน (Support) การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงท่ีจะส่งเสริม หรือหยดุย ั้งประสิทธิภาพในการท างาน ถา้
บุคคลใดเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูง พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น และมีความเป็นมิตร
ก็อาจจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างานมากกว่าผูอ่ื้น 
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   3.  การไดรั้บการกระตุน้ใหไ้ดแ้สดงออก (Spontancity) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี หากบุคคลมีความกลวัใน 
การแสดงออก การติดต่อส่ือสาร จะกระท าไดไ้ม่เต็มท่ี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์มีประสิทธิผลมาก
ท่ีสุดจะไม่ถกูน าออกมาแกปั้ญหา การเปิดโอกาสดงักล่าวอาจท าไดใ้นลกัษณะการใหอ้ภิปรายแสดง
ความคิดเห็นและเสนอแนะวิธีแกปั้ญหา 

   4.  ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีอิสระท่ีจะใช้
ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีความรับผดิชอบในการท างาน และงานช้ินนั้นจะส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัตวั
พนกังาน ความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มีอ  านาจในการท างาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหเ้กิด
ความเบ่ือหน่ายในอาชีพได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากว่าพนกังานมีความรู้สึกว่าไม่สามารถท่ีจะควบคุม
สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้

   5.  การไดรั้บการแนะน าในเร่ืองการท างาน (Practical orientation) ลกัษณะการให้
ค  าแนะน าในเร่ืองการท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยจดัใหม้ีการแนะน า และฝึกอบรมพนกังาน 
เพื่อใหพ้นกังานไดม้ีการปรับปรุงทกัษะในการท างาน เม่ืองานเร่ิมมีความยุง่ยากทางเทคนิค และเป็น
งานเฉพาะอยา่งมากยิง่ข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้มีส่ิงใหม่ ๆ ทางดา้นเทคโนโลย ีเช่น มีวิธีการผลิต 
มีการจดัโครงสร้างของบทบาทและการรับผดิชอบต่องานใหม่ การเปล่ียนแปลงขององคก์รอาจ
ก่อใหเ้กิดความตึงเครียดไดอ้นัเน่ืองมาจากการขาดการแนะน า และใหค้วามรู้เก่ียวกบัการท างาน 

   6.  การไดรั้บค าแนะน าเร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (Personal problem orientation) เมือ่
พนกังานมีปัญหาเกิดข้ึน และไม่สามารถท่ีจะแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาก็อาจจะกระตุน้
ใหพ้นกังานไดแ้สดงความรู้สึกออกมา โดยผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้ใหค้  าปรึกษา ตอ้งมีทกัษะอยา่งดี
ในการรับฟังปัญหาของพนกังาน แลว้กระตุน้หรือสนบัสนุนใหพ้นกังานเล่าปัญหาใหฟั้ง พนกังาน
ท่ีไดรั้บการใหค้  าปรึกษาจะท าใหส้ามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได ้

   7.  การแสดงความโกรธและความกา้วร้าว (Anger and aggression) คือ การเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็น สามารถท่ีจะโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเสรี
โดยท่ีสามารถแสดงความคิด โกรธ และความกา้วร้าวต่อผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเปิดเผย 

   8.  การสัง่การและระเบียบในองคก์ร (Order and organization) คือ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ขององคก์ร การสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานฟังและปฏิบติัตาม 

   9.  ความชดัเจนในการปฏิบติังาน (Program clarity) คือ ลกัษณะงานท่ีมีความชดัเจน มี
ขอบเขตความรับผดิชอบ และมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

   10.  การควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff control) คือ รูปแบบการบงัคบับญัชา และ 
การควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชา  
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   Moos (1986) ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมองเป็น 3 มิติ ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

   1.  มิติดา้นสมัพนัธภาพ (Relationship dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วมและความผกูพนั
ของบุคคลต่องาน ความเป็นมติร และการสนบัสนุนในระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการท่ีผูบ้ริหารให้
การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนั มิติน้ีประกอบดว้ยมาตรา
ยอ่ยท่ีใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

        1.1  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) เป็น
ลกัษณะท่ีพนกังานมีความรู้สึกเก่ียวขอ้ง สมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
การอุทิศตนใหก้บังาน การมีส่วนร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้น 
ความคิดเห็น ท าใหต้นเองรู้สึกว่ามีความส าคญัและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สานความรู้ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคน  
ความขดัแยง้กจ็ะไม่เกิดข้ึนการท างานกจ็ะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

        1.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศ
ในการท างานท่ีลกูจา้งหรือพนกังาน รู้สึกเป็นมิตร และมีไมตรีกบัเพื่อนร่วมงานสนบัสนุนและ
ช่วยเหลือกนั ถา้เพื่อนร่วมงานมีความสามารถเป็นมิตร สามารถแนะน าและพร้อมจะให ้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้น จะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากข้ึน ท างานอยา่งมีความสุข 
ผลการปฏิบติังานกจ็ะมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

        1.3  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศในการท างานท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการท างานของลกูจา้งหรือผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาและมีระบบใหล้กูจา้งช่วยเหลือกนั การท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
การท างานของลกูจา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น แสดงออก และเมื่อลกูจา้งปฏิบติังานไดดี้ 
ก็ชมเชยใหร้างวลัหรือใหโ้อกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน จะท า
ใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผลการท างานดี มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal development dimension) ใชป้ระเมิน
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างงานบุคคล และการจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน จะวดัใน 3 ดา้น คือ
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งเนน้งาน ดา้นความกดดนัในงาน 

        2.1  ดา้นความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะของบรรยากาศใน 
การท างานท่ีลกูจา้งหรือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือตนเองได ้มีอิสระท่ีจะใชค้วามคิด
ริเร่ิมของตนเองและสามารถตดัสินใจในการท างานไดด้ว้ยตนเอง ลกูจา้งสามารถท างานโดยใช้



63 
 

ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีอิสระในการคิดตดัสินใจในการท างาน จะท าใหเ้กิดความรู้สึกภูมิใจรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณค่า ก็จะพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด 

        2.2  ดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task orientation) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ท่ีมุง่ใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการท างานท่ีดี ปรับปรุงทกัษะในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ
และใหม้ีความส าเร็จในการท างาน ถา้มีการวางแผนการปฏิบติังานท่ีดีชดัเจนสามารถปฏิบติัเขา้ใจ
ในแผนและผลงานท่ีไดก้็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

        2.3  ดา้นความกดดนัในงาน (Work pressure) เป็นลกัษณะของบรรยากาศใน 
การท างานท่ีมีแรงกดดนั การท างานท่ีรีบด่วน และตอ้งแข่งกบัเวลา ความกดดนัในงานนั้นอาจเกิด
จากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น เสียง แสง อาจเกิดจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานหรือ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด ในการท างานท่ีมคีวามกดดนัมากผลของงานก็อาจไมดี่เท่าท่ีควร 

   3.  มิติการคงไวซ่ึ้งระบบ (System maintenance dimension) ใชป้ระเมินความชดัเจนใน
บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของนโยบายต่าง ๆ ลกัษณะขอ้บงัคบัของหน่วยงาน การได้
เปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีการท างาน แบ่งไดเ้ป็น 4 ดา้น คือ ดา้นความชดัเจนในงาน ดา้น 
การควบคุม ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

        3.1  ดา้นความชดัเจน (Clarity) เป็นลกัษณะบรรยากาศในการท างานท่ีลกูจา้ง รู้สึก
คาดหวงัในการท างานอยา่งไร มีการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานอยา่งชดัเจน 
กฎระเบียบนโยบายต่าง ๆ ไดรั้บการแจง้ใหท้ราบอยา่งชดัเจนในการท างาน ถา้ไดม้ีการก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ปัญหาความขดัแยง้ในเร่ืองของบทบาทจะไม่เกิดข้ึน เพราะทุก
คนรู้หนา้ท่ีของตนเอง 

        3.2  ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง ลกัษณะการดูแล จดัการใหพ้นกังานหรือ
ลกูจา้งท างาน ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน โดยทัว่ไปในการท างานจะมีกฎขอ้บงัคบั
ไวเ้พื่อความเรียบร้อยในการท างาน แต่ควบคุมควรใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมและสามารถยดืหยุน่
ไดเ้พราะถา้หากลกูจา้งรู้สึกว่านายจา้ง หรือขอ้บงัคบัเขม้งวดเกินไป บรรยากาศในการทางาน
เคร่งครัดท าใหเ้กิดความเครียด ผลการปฏิบติังานก็จะไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

      3.3  ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้หรือการไดเ้ปล่ียนแปลงงาน (Innovation) 
หมายถึง การเนน้การเปล่ียนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบและวิธีการท างานใหม ่ๆ ใน
การท างาน ถา้ไดม้ีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม รูปแบบ และวิธีในการท างานใหม่ ๆ ไม่ซ ้าซาก
จ าเจ พนกังานจะรู้สึกถึงบรรยากาศในการท างานท่ีแปลกใหม่ ท าใหรู้้สึกกระตือรือร้นในการท างาน
มากยิง่ข้ึน 



64 
 

        3.4 ดา้นความสะดวกสบายในการท างาน (Physical comfort) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกสบายในการท างาน สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้
พนกังานรู้สึกพอใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานเป็นส่ิงส าคญัส่วนหน่ึง
ในการท างาน ถา้สถานท่ีท างานมีการระบายอากาศดี สี แสง และการตกแต่งภายในท่ีดี พนกังานก็
จะรู้สึกสดช่ืนและอยากท างานมากข้ึน  
 Savichi and Cooley (อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546, หนา้ 23-24) ไดก้ล่าวถึง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ 

   1.  สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนต่อการท างาน ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
        1.1  ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมากนอ้ยท่ีมีอิสระในการตดัสินใจ หรือปฏิบติัการ

ดว้ยตนเอง ยิง่ไดท้  างานอยา่งอิสระมากเท่าใด ก็จะยิง่ท าใหไ้ดรั้บขอ้มลูป้อนกลบัท่ีทา้ทายใหคิ้ดและ
น ามาพฒันาในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

        1.2  การมุ่งงาน หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ในการวางแผนท่ีดี มีประสิทธิภาพและ
ด าเนินการตามแผน ซ่ึงจะท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ แต่สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานท่ีเนน้ปริมาณและคุณภาพมากเกินไปอาจจะส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานได ้

        1.3  ความชดัเจน หมายถึง หน่วยงานมีการประกาศหรือแจง้ใหบุ้คคลทราบถึง 
ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนัและ 
การส่ือสารเก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน     
 1.4  การน านวตักรรมมาใช ้หมายถึง หน่วยงานท่ีมีการส่งเสริมใหน้ านวตักรรม 
ใหม่ ๆ มาใช ้โดยเนน้ท่ีสิทธิการท่ีหลากหลายและแปลกใหม ่เช่น การน าวิทยาการใหม่ ๆ ทาง
เทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังานก็จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่
ข้ึนมาได ้

        1.5  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอ้ืออ  านวยความสะดวกในการท างาน ซ่ึงจะส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

   2.  สภาพแวดลอ้มท่ีมีการควบคุม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่องานและ
บุคคลนอ้ย แต่ใหค้วามสนใจต่อกฎเกณฑ ์และตอ้งการท่ีจะใหส้ภาพแวดลอ้มคงอยูแ่ละควบคุม
สภาพแวดลอ้มโดยใชป้ระโยชน์จากกฎเกณฑน์ั้น ท าใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด จึงก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความเครียดซ่ึงขดัขวางต่อการเกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือการพฒันาใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนได ้ 

   Soderfeldt (1996) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในงานดา้นจิตใจ ซ่ึงพบว่า 
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   1.  การท างานท่ีมีปริมาณเกินก าลงัเป็นผลท าใหภ้าวะทางจิตใจท่ีต่ืนตวั หรือการไดรั้บ
การกระตุน้ทางจิตใจ ซ่ึงเป็นการกระตุน้ทางจิตใจโดยมกีารท างานท่ีมากเกินก าลงั 

   2.  งานท่ีจ  าเป็นตอ้งใชค้วามช านาญในงาน การรับรู้ภาระงาน การพฒันาทกัษะในงาน 
การขจดัความขดัแยง้ในงาน ภาระรับผดิชอบต่อการร่วมมือในงานการใหบ้ริการ 

   3. ความสามารถในการท างาน ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานหรือใหบ้ริการได้
อยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์ร 

   4.  ความสามารถในการไตร่ตรอง หรือมีดุลยพินิจในการตดัสินใจในงาน เป็นส่ิงส าคญั
ในสภาพแวดลอ้มในงานดา้นจิตใจ ซ่ึงเป็นสภาวะท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้ทางจิตใจไดเ้ช่นกนั 

   5.  จากคุณลกัษณะของงาน พบว่า การจดัชัว่โมงการท างานหรือการจดัใหมี้วนัหยดุก็เป็น
เร่ืองท่ีไม่ไดท้  าใหเ้กิดความกดดนัในงาน การท างานจึงควรมีการวิเคราะห์แยกงานจากกนัและควร
มองไปถึงการบริหารจดัการในงานใหม้ากข้ึนดว้ย คือ มองถึงการแกปั้ญหากบัยทุธวิธีในงาน
มากกว่าท่ีจะเป็นการควบคุมสภาพของงาน 

   6.  การควบคุมงาน เป็นสภาพท่ีมีความขดัแยง้ค่อนขา้งสูง ดงันั้นในการควบคุมงานจึง
ควรเนน้ท่ีจะควบคุมท่ีตวัเน้ือของงานมากกว่าท่ีจะควบคุมคนท่ีปฏิบติังาน  
 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน Chiumento 
Institution (2006) อธิบายว่า การพฒันาสภาพแวดลอ้ม (WE) ในการท างาน จะส่งผลใหพ้นกังานมี
ความสุข (WH) สามารถช่วยเพ่ิมการสร้างผลก าไรและรายไดใ้หแ้ก่องคก์ร และ Luthans (1998) ได้
อธิบายว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนความพึงพอใจเชิงบวกใน 
การปฏิบติังาน (JS) ของพนกังาน จากทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาสร้างเสน้ทางแสดงความสมัพนัธ์
ของตวัแปร ดงัภาพท่ี 2-7 
 

            

JS

WH
WE

 
 
ภาพท่ี 2-7  เสน้ทางความความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัตวัแปรแฝงภายใน 
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 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 Schultz and Schultz (1994) แบ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
   1.  สภาพการท างานดา้นกายภาพ (Physical working conditions) ประกอบดว้ย ปัจจยั

หลายอยา่งตั้งแต่ ท่ีจอดรถ สถานท่ีตั้งของตึกท างาน ปริมาณเสียง แสง อุณหภูมิ และความช้ืนใน 
ท่ีท างานส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ส าหรับพนกังาน นอกจากน้ีแลว้ยงัมีหลายบริษทัเร่ิมเลง็เห็น
ความส าคญัของการจดัใหมี้สถานรับเล้ียงเด็กและผูสู้งอาย ุโดยเห็นว่ามีความส าคญัในโลกปัจจุบนั
เน่ืองจากแรงงานสองในสามจากจ านวนแรงงานทั้งหมดเป็นพนกังานซ่ึงเป็นเพศหญิง และ 
ส่วนใหญ่อยูใ่นวยัท่ีตอ้งเล้ียงดูบุตรและตอ้งดูแลผูสู้งวยัในครอบครัว ดงันั้นในการท่ีบริษทัจะดึงดดู
พนกังานของตนไว ้และลดปัญหาการขาดงานลง ปัจจยัดงักล่าว จึงมีส่วนในการช่วยลดปัญหา 
ความตึงเครียดในการท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งแบ่งเวลาในการรับผดิชอบทั้งส าหรับหนา้ท่ีใน 
การท างาน และหนา้ท่ีท่ีมีต่อครอบครัว 

   2.  สภาพการท างานดา้นเวลา (Temporal working condition) ไดแ้ก่ เวลาท่ีใชใ้น 
การท างานชัว่โมงในการท างานท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจริง การท างานเป็นกะ การท างานแบบ
ยดืหยุน่ เวลาหยดุพกัระหว่างการท างาน หากชัว่โมงการท างานระบุไวม้ากข้ึนเท่าใด ชัว่โมงใน 
การท างานท่ีใชป้ฏิบติังานจริงยิง่นอ้ยลงเท่านั้น นอกจากน้ียงัพบว่าพนกังานจะมีการขาดงานสูงข้ึน
และมีอุบติัเหตุบ่อยข้ึนดว้ย ถา้หากมีการลดชัว่โมงการท างานท่ีระบุไวล้ง ประสิทธิผลก็จะสูงข้ึน 
และยงัมีการแบ่งชัว่โมงในการท างานออกเป็น การท างานเต็มเวลา (Full-time employment)  
การท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-time employment) การท างาน 4 วนัในหน่ึงสปัดาห์ (Four-day 
workweek) การท างานแบบยดืหยุน่ (Flexible working hours) การท างานเป็นกะ (Shift work)  
เป็นตน้ นอกจากชัว่โมงการท างานจะมีความส าคญัแลว้ เวลาท่ีทางบริษทัจดัใหพ้นกังานไดห้ยดุพกั
ระหว่างการท างานใชอ้ยา่งเป็นทางการมคีวามส าคญัมาก ดีกว่าท่ีจะใหพ้นกังานแอบพกั หรือหยดุ
การท างานกนัเอง จากการศกึษาของ Hawthorne มาใชก้บัการท างานในองคก์าร โดยใหม้ีเวลา 
หยดุพกัระหว่างการท างานมาใชอ้ยา่งเป็นทางการมีผลท าใหค้นเกิดขวญัและก าลงัใจเพ่ิมข้ึน ลด 
การอ่อนลา้ และความเบ่ือหน่ายลง ดงันั้นพนกังานจึงมีประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึนตามไป
ดว้ย โดยเฉพาะการท างานในหมูค่นงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานมาก การหยดุพกัจะช่วยลดอาการบาดเจ็บ
ท่ีมกัเกิดข้ึนท่ีมือและขอ้มือในระหว่างการปฏิบติังานไดแ้ละการจดัใหมี้การหยดุพกัยงัช่วยสร้าง
เสริมทศันคติท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร และฝ่ายจดัการของบริษทัอีกดว้ย 

   3.  สภาพการท างานดา้นจิตวิทยาและสงัคม (Psychological and social working 
conditions) เก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงาน การออกแบบงานและผลกระทบของงานท่ีมีต่อพนกังาน 
เช่น งานนั้นสร้างความพึงพอใจ ความส าเร็จใหก้บัพนกังาน หรืองานนั้นท าใหพ้นกังานรู้สึกเหน่ือย 
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เบ่ือหน่ายหรืงานบางประเภทถกูออกแบบใหง่้ายมาก ไม่ตอ้งใชแ้รงงานท่ีมีทกัษะเฉพาะก็สามารถ
ท าได ้งานประเภทน้ีมกัท าใหพ้นกังานมีอาการเบ่ืองานง่าย และโดยเฉพาะเมื่อตอ้งท าอยูอ่ยา่งเดิม 
ซ ้า ๆ อาการเบ่ือหน่ายกจ็ะเร่ิมเปล่ียนเป็นความอ่อนลา้ (Fatigue) ไดเ้ช่นกนั ซ่ึงอาการอ่อนลา้แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือความอ่อนลา้ทางดา้นจิตใจ (Psychological fatigue) เช่น เมื่อเกิดอาการ 
เบ่ือหน่ายและความอ่อนลา้ทางร่างกาย (Physical fatigue) เช่น เมื่อร่างกายและกลา้มเน้ือถกูใชง้าน
อยา่งหนกัหรือเป็นระยะเวลานานเกินไป อาการอ่อนลา้ทั้งสองประเภทน้ี ท าใหค้วามสามารถใน
การท างานลดลง เกิดความผดิพลาดมากข้ึน เกิดอุบติัเหตุไดง่้าย อนัส่งผลต่อการขาดงาน  

 Jones (1999) ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้มในการท างานดงัน้ี 
                 1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง อาคาร สถานท่ี  
อุปกรณ์ ส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานของ
พนกังาน 
                 2.  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) หมายถึง บรรยากาศของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน การพดูคุย ทกัทาย  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น ๆ มีการให ้
ความร่วมมือกนัอยา่งเต็มความสามารถ ท าง่านร่วมกนั ไมแ่บ่งพรรคพวก ไม่คอยจบัผดิ และมี 
การใหก้ารสนบัสนุนจากหน่วยงาน  
                 3.  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มท่ีมี 
อิทธิผล ต่อความคิด ความรู้สึกทางจิตใจ ความมีอิสระในการท างาน และบรรยากาศแบบ
ประชาธิปไตย 

   4.  สภาพแวดลอ้มยอ่ย (Segmented environment) ไดแ้ก่ สภาพชนบท และ สภาพเมือง
ในสงัคม  

   Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธุเ์พง็, 2547, หนา้ 12-14) ไดแ้บ่งลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ  านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ 

   1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บ 
ความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยั ท่ีจะไดท้ างาน
ในองคก์ร 

   2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การท่ีมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยพิจารณาเล่ือน
ขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมใหบ้ าเหน็จรางวลัแกผู้ป้ฏิบติังาน
ดียอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังาน เมื่อปฏิบติังานดีส่งเสริมการสนบัสนุนพนกังานใหศ้ึกษาต่อ 
และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 
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   3. องคก์รและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดัโครงสร้าง
ขององคก์ร การวางนโยบาย แนวทางปฏิบติัภายในองคก์ร ช่ือเสียงขององคก์รและการด าเนินงาน
ขององคก์ร 

   4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ือง
ของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 

   5.  คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the job) เป็นเร่ืองงานท่ีท าอยูเ่ป็นงาน
ท่ีท าใหรู้้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็น
งานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม เป็น
งานทา้ทาย และท าใหเ้กิดมีการเปล่ียนแปลง 

   6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจแนะน างาน
อยา่งใกลชิ้ด และไดรั้บทราบท างานท่ีถกูตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน การนิเทศงานมี
ความส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้การนิเทศงานไม่
ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 

   7.  คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือการไดท้ างานอยูใ่นกลุ่ม
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างานมคีวามสามคัคีรู้จกั
หนา้ท่ีของตน มีกลุ่มท างานท่ีฉลาดและมีประสิทธิภาพ 

   8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือการใหข่้าวสารในองคก์ร เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์ร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์รก าลงัท าอยูแ่ละ
ก าลงัจะท า ในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างาน และอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสารดา้น
นโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานขององคก์รและบุคคล
ต่าง ๆ ในองคก์ร 

 
   9.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มี 

ความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรไวอ้ยา่งเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ มีอากาศถ่ายเท
ดี ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีให้ออก
ก าลงักายมีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศนูยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถ 

   10.  สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และ
สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยดุพกัผอ่น
ประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้  

   คนองยทุธ กาญจนกลู และคณะ (2542, หนา้ 223-226) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มใน 
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การท างานออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
   1.  ลกัษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแ้ก่ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์นโยบายและกฎ

ขอ้บงัคบัรวมถึงนโยบายในการบริหารงานต่าง ๆ ขององคก์ร 
   2.  โครงสร้าง ไดแ้ก่ สายการบงัคบับญัชา อ  านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะ

โครงสร้างน้ีก่อใหเ้กิดการแบ่งงานกนัท าตามความช านาญเฉพาะดา้นและการร่วมมือกนั 
   3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ ท าเลท่ีตั้งขององคก์ร แสงสว่าง สี อุณหภูม ิ

ฝุ่ นละออง เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 
   4.  กระบวนการจดัการ หมายถึง การก าหนดความสมัพนัธใ์หส่้วนต่าง ๆ ขององคก์ร

ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย เช่น การวางแผนงาน การติดต่อส่ือสาร 
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ การคดัเลือกบุคลากร การใหร้างวลั การควบคุมงานและการประสานงาน 

   5.  บรรยากาศและพฤติกรรมการท างานขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ร การรับรู้ของสมาชิก และส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร ท าใหบุ้คคลมีการแสดงออกและเกิด
ปฏิสมัพนัธก์นั 
 จากองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างานดงักล่าว ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ 
Jones (1999) ท่ีแบ่งองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็น 4 องคป์ระกอบ คือ 
1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE)  2) สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE) 3) สภาพแวดลอ้มทาง
วฒันธรรม (CE)  และ 4) สภาพแวดลอ้มยอ่ย (Segmented environment)  เพราะผูว้ิจยัเห็นว่า
สามารถวดัไดอ้ยา่งครอบคลุม ไดส้ารสนเทศครบทุกดา้น โดยไม่จ  าเป็นตอ้งใชต้วัแปรสงัเกตได้
จ  านวนมาก แต่เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบับริบทของงานวิจยั ซ่ึงพ้ืนท่ีของโรงงานตั้งอยูใ่นเขตนิคม
อุตสาหกรรมจึงไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มยอ่ย ผูว้ิจยัไดต้ดัองคป์ระกอบทางดา้น
สภาพแวดลอ้มยอ่ย (Segmented environment)  ซ่ึงเก่ียวกบัสภาพชนบท และสภาพเมืองในสงัคม
ออกไป จึงเหลือเพียง 3 องคป์ระกอบ ดงัภาพท่ี 2-8 
 

                                                      

WE

PE

SE

CE  
 

 ภาพท่ี 2-8  ตวัแปรสงัเกตไดข้องสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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 การวดัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   มสู และคณะ (Moos et al., 1994) ไดศ้ึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฒันาแบบ

ประเมินสภาพแวดลอ้มในการท างาน เรียกว่า “The work environment Scale: WES” ซ่ึงพฒันาจาก
การสมัภาษณ์และสงัเกตการณ์  เพื่อเขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานอยา่งเป็นธรรมชาติ และ
พฒันาปรับปรุงไดข้อ้ค  าถาม 90 ขอ้ เพื่อเกิดความแน่ใจว่า WES จะสามารถน ามาใชไ้ดอ้ยา่ง
แพร่หลาย จึงไดมี้การน าไปใชก้บักลุ่มหลากหลายอาชีพ และหลากหลายสถาบนั แบบประเมินน้ี 
มีความสอดคลอ้งภายในอยูร่ะหว่าง 0.69 - 0.86 และผา่นการทดสอบซ ้าในระยะเวลา 1 เดือน  
มีค่าความเช่ือมัน่ระหว่าง 0.69 - 0.83 ความสมัพนัธภ์ายในระหว่างองคป์ระกอบยอ่ยอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ซ่ึงแสดงว่ามีความแตกต่างอยา่งชดัเจน ผลท่ีไดจ้ะ WES อธิบายถึงบรรยากาศการท างาน
ไดโ้ดยตรง และแสดงใหเ้ห็นแบบอยา่งในการอธิบายสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีพนกังานชอบ 
รวมทั้งแสดงใหเ้ห็นถึงการขาดความชดัเจน และการขาดการบริหารจดัการสภาพแวดลอ้ม 
การท างานและความแน่นเฟ้นระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนท่ีลดลงจากหวัหนา้งาน 
นอกจากน้ี WES ยงัช้ีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและน าไปสู่การพฒันา พนกังานจะรู้สึกว่า
บรรยากาศการท างานไดรั้บการปรับปรุงใหดี้ข้ึน พนกังานจะรู้สึกอิสระและมีความชดัเจนในงาน
มากข้ึน รวมทั้งส่งผลใหเ้กิดนวตักรรมมากข้ึน ซ่ึง WES ประกอบไปดว้ย 3 มิติ คือ  1) มิติ
ความสมัพนัธ ์(Relationship domain) เพื่อวดัสภาพสงัคมในการท างาน 2) มิติดา้นการเติบโต 
(Personal growth domain) เป็นแนวคิดท่ีเนน้ความกา้วหนา้ เพื่อประเมินเป้าหมายเป้าหมายต่าง ๆ  
ท่ีตอ้งการบรรลุผลส าเร็จ และ 3) มิติดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System 
maintenance and change domain) เป็นการประเมินโครงสร้างต่าง ๆ และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ใน
สถานท่ีท างาน  

   พิสมยั  แจง้สุทธิวรวฒัน์ (2551) ไดส้ร้างแบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยใช้
ทฤษฎีของ Moos (1986) โดยแบ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น 3 มิติ คือ 1) มิติดา้น
สมัพนัธภาพ (Relationship dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วมและความผกูพนัของบุคคลต่องาน 
ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนในระหว่างเพื่อร่วมงานและการท่ีผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนั  2) มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
(Personal development dimension) ใชป้ระเมินปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานบุคคล และการจดัการใน
สภาพแวดลอ้มของการท างาน และ 3) มิติการคงไวซ่ึ้งระบบ (System maintenance dimension) ใช้
ประเมินความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของนโยบายต่าง ๆ ลกัษณะขอ้บงัคบัของ
หน่วยงาน การไดเ้ปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีการท างาน โดยสร้างแบบสอบถามในรูปแบบ 
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดบั ตั้งแต่ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ  
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เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   ธญัยากร  อญัมณีเจริญ (2555) ไดส้ร้างแบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีลกัษณะ

เป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ  านวน 12 ขอ้ มีเน้ือหาครอบคลุม 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตวิทยา และดา้นความปลอดภยั หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีการหา
ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาช (Cronbach alpha - coefficient) เพื่อประเมินคุณภาพของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างานเท่ากบั 
0.95  ตวัอยา่งขอ้ค าถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มดา้นจิตวิทยา เช่น ท่านคิดว่างานของท่านมี
ความส าคญัต่อหน่วยงาน และเมื่องานมีอุปสรรค ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหานั้นดว้ยตวัของ
ท่านเอง  ส่วนตวัอยา่งขอ้ค าถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มดา้นความปลอดภยั เช่น หน่วยงานของท่าน
มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลใหแ้ก่พนกังาน และหน่วยงานของท่านนากิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริมป้องกนัความปลอดภยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 นิรมล พิมน ้ าเยน็ (2546) ไดส้ร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดย
ปรับใชแ้นวคิดของ ลออ หุตางกรู (2534) ซ่ึงแบ่งค าถามเป็น 3 ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม และสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่รายดา้น 0.90 ทั้ง 3 ดา้น  ในส่วน
เกณฑก์ารแปลความหมาย ใชเ้กณฑก์ารประเมินตามค าแนะน าของ ประคอง กรรณสูตร (2542) 

ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มเหมาะสมมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มเหมาะสมมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มเหมาะสมปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มเหมาะสมนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มเหมาะไม่เหมาะสม  

 จากการศึกษาการสร้างเคร่ืองมือในการวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่าส่วนใหญ่
จะใชแ้บบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ดงันั้น ลกัษณะเคร่ืองมือ
วดัสภาพแวดลอ้มในการท างานของงานวิจยัคร้ังน้ี จึงสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 6 ระดบั โดยน าแบบสอบถามของ นิรมล พิมน ้ าเยน็ (2546) มาปรับใช ้แบ่งเป็น 3 
ดา้น คือ 1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE)  2) สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE) และ  
3) สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE)   
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 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า มีความสมัพนัธ์
กบัความสุขในการท างาน โดย รัชนี หาญสมสกุล (2550) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั 
ส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน ลกัษณะงาน และความสุขในการท างานของ
บุคลากร ผลการวิจยัพบว่า สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน  และลกัษณะงาน มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความสุขในการท างาน นอกจากน้ียงัพบว่ามีความสมัพนัธก์บัพึงพอใจใน
การท างาน โดย สุพตัรา เลิศฤทธ์ิเรืองสิน (2545) และปัทมาภรณ์ สรรพรชยัพรษ ์(2545) ไดศ้ึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความพึงพอใจในการท างาน ผลการวิจยั
พบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
         

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
 นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรท่ีสงักดัศนูยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข จาก
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 178 คน ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยั
ท่ีมีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุสภาพสมรส 
ต าแหน่งทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน สมัพนัธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน 
ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพในท่ีท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ขวญัก าลงัใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสวสัดิการ ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายการท างาน โรคประจ าตวั สภาพการจา้งงาน และความสมดุลระหว่างชีวติ
การท างานและชีวติส่วนตวัไม่มีความสมัพนัธก์บัความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและ
สามารถร่วมคาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพใน
ครอบครัว สภาพแวดลอ้มในการท างานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยสามารถร่วมท านาย
ความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศนูยอ์นามยัไดร้้อยละ 62.10   
 รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดท้ าการศกึษาเคร่ืองมือวดัการท างานอยา่งมีความสุข
กรณีศกึษานกัศกึษาภาคพิเศษ ระดบัปริญญาโท สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ มีวตัถุประสงค์
เพื่อการออกแบบเคร่ืองมือท่ีสามารถใชว้ดัสามารถใชว้ดัการท างานอยา่งมีความสุขในองคก์รได ้ 
โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษา เป็นนกัศึกษาระดบัปริญญาโท ภาคพิเศษ ของสถาบนับณัฑิตพฒัน 
บริหารศาสตร์ จากการสุ่มตวัอยา่งจ านวน 207 คน ผลการวิจยัพบว่า มิติท่ีก่อใหเ้กิดความสุขใน 
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การท างานมีทั้งหมด 5 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นผูน้  า  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความรักในงาน 
ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน และดา้นค่านิยมขององคก์ร โดยเคร่ืองมือดงักล่าวสามารถวดัระดบั
ความคิดเห็น ระดบัความสุขในการท างานและปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละมิติ ผลท่ีไดจ้ากการสร้าง
แบบวดัการท างานอยา่งมีความสุข พบว่า เคร่ืองมือมีค่าความน่าเช่ือถือสูง โดยแบบสอบถามระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานอยา่งมีความสุข มค่ีาความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.957 และแบบวดัระดบั
ความสุขจากการท างานท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.954 

 นนัทรัตน์ อุ่ยประเสริฐ (2552) ไดศ้ึกษาความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั 
เฟิสทด์รัก จ  ากดั จงัหวดัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสุขในการท างาน และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างความสุขในการท างานกบัองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย ดา้นผูน้  า ดา้นความสมัพนัธใ์นท่ีท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่านิยมร่วมขององคก์ร 
และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยการใชแ้บบสอบถามพนกังานบริษทั เฟิสทด์รัก จ  ากดั 
จ  านวน 110 คน ประมวลผลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความสุขใน
การท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัดา้นอายแุละระดบัการศึกษา 
ไม่มีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานทั้ง 5 ดา้น และผล 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า มีเพียงองคป์ระกอบในดา้นความสมัพนัธใ์น 
ท่ีท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่านิยมร่วมองคก์ร และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีสามารถ
ท านายความสุขในการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
องคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น สามารถท านายความสุขในการท างานไดร้้อยละ 77.4   
 สิรินทร  แซ่ฉัว่ (2553) ไดศ้ึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค:์ 
กรณีศกึษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือ และกลุ่มงานสร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ เก็บขอ้มลู
จากประชากร จ  านวน 218 คน ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัจ านวน 164 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
75.23 และเก็บขอ้มลูจากการสมัภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรเชิงสร้างสรรคจ์  านวน 12 คน ผลการศกึษา 
พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรคม์ีความสุขในการท างานและมีสุขภาพอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัสุขภาพมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความสุขในการท างานในระดบัปานกลาง ส่วนความสุขอนัเกิดจากปัจจยั
ภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ซ่ึงเรียงปัจจยัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี คุณลกัษณะของงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ผลลพัธท่ี์คาดหวงั และสภาพแวดลอ้มในงาน ซ่ึงปัจจยัภายในองคก์าร
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ทุกดา้นมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความสุขในการท างานในระดบัปานกลาง นอกจากน้ี ผล
การศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรคม์ีความสุขจากการไดท้ างานท่ีตนเองรัก งานมี
ความอิสระและมีเอกลกัษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานท่ียดืหยุน่ การไดล้าพกัผอ่นติดต่อกนั 
การไดรั้บค าชมเชยและการยอมรับ มีความสมัพนัธอ์นัดีกบัหวัหนา้งาน เป็นส่ิงส าคญัมากต่อ
ความสุขในการท างาน ในขณะท่ีการจ่ายค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน ความสมดุลในชีวิต 
การท างาน และปริมาณงาน ยงัมีในระดบัท่ีค่อนขา้งนอ้ยเมือ่เปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืน 

 ธนัยากร  อญัมณีเจริญ (2555) ไดศ้กึษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน และกิจกรรมการเคล่ือนไหวท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน มวีตัถุประสงค ์
(1) เพื่อศึกษาปัจจยั และวิธีการสร้างความสุขในการท างานของพนกังาน (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ 
หาความสมัพนัธ ์สร้างสมการพยากรณ์ความสุขในการท างาน และศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่าง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน จากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงาน และการเคล่ือนไหวร่างกายของพนกังาน  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานในอุตสาหกรรม 
ยานยนต ์และช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 360 คน ไดม้าจาก
การสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั สมการถดถอยแบบเชิงเสน้ และการวิเคราะห์เสน้ทาง  
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบัความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัสูงเมื่อเปรียบเทียบความสุข
ในการท างานของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน สถานภาพสมรส 
และรายได ้พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุและสถานภาพสมรสต่างกนัมีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
วิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความสุขในการท างาน และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน
พบว่าความพึงพอใจในงาน และการเคล่ือนไหวร่างกายมีความสมัพนัธก์บัความสุขในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 การวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ายดา้น พบว่า การเคล่ือนไหว
ร่างกายในงานมคีวามสมัพนัธก์บัความสุขในการท างานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจ 
ในงานดา้นงาน และความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ตวัแปรท่ีสามารถท านายความสุขในการท างานของพนกังานได ้คือ การเคล่ือนไหวร่างกายในงาน 
ความพึงพอใจในงานดา้นงาน และการเคล่ือนไหวร่างกายจากกิจกรรม สมการท านาย คือ ความสุข
ในการท างาน = 0.841 (การเคล่ือนไหวร่างกายในงาน) + 0.128 (ความพึงพอใจในงานดา้นงาน) + 
0.095 (การเคล่ือนไหวร่างกายจากกิจกรรม) คือ โดยตวัแปรการเคล่ือนไหวร่างกายมีสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.967 รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงานมีสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.111 และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.035  
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 Luo Lu and J.B. Shih (1997) ไดศ้ึกษาแหล่งความสุขของประชากรไตห้วนั โดยศึกษา
เก่ียวกบัความสุข 9 ดา้น คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลท่ีดี 
ความพึงพอใจจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางวตัถุ หาเงินไดม้าก มีเงินเพียงพอใน
การจบัจ่ายใชส้อย ความส าเร็จในการท างาน มีความสบายใจ รู้สึกผอ่นคลาย มีความสุขจากการท่ี
ยอมเสียสละใหค้นอ่ืน รู้สึกถึงการควบคุมตนเองและมีความประจกัษใ์นอารมณ์ทางบวก เบิกบาน
ใจ ผอ่นคลาย ไม่มีอะไรท าใหโ้กรธ และสุขภาพดี  ไม่มโีรคภยัไขเ้จ็บ  จากการศกึษาพบว่า ความสุข
เกิดจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยบุคคลอ่ืนใหก้ารยอมรับการกระท าหรือความส าเร็จ 
นอกจากน้ี ความสุขยงัเกิดจากการมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบับุคคลอ่ืน ความเป็นปึกแผน่ ความซ่ือสตัย์
จากพวกพอ้ง และบุคคลในครอบครัว การไดรั้บความส าเร็จในอาชีพ การงาน ท าใหมี้ฐานมัน่คง 
เป็นการช่วยเหลือครอบครัว การควบคุมตนเอง การพฒันาตนเอง ความประจกัษใ์นตนเอง คือ 
การเป็นคนดี มีศีลธรรม มีคุณธรรม เป็นความยนิยอม ยอมรับความเป็นไปไดใ้นชีวิต   

 Chiumento (2007) ไดศ้ึกษาความสุขในการท างานของพนกังานในประเทศสหราช
อาณาจกัร โดยการส ารวจความคิดเห็นพนกังานในองคก์รท่ีมีบุคลากรตั้งแต่ 20 คนข้ึนไป อายุ
ระหว่าง 18-65 ปี จ  านวน 1,036 คน จากการส ารวจพบว่า 10 ปัจจยัแรกท่ีมีผลต่อความสุขของ
พนกังาน ประกอบดว้ย ความเป็นมิตรและการใหค้วามช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน ท างานท่ีให้
ความสนุกสนาน เพลิดเพลิน หวัหนา้งานดีหรือผูบ้งัคบับญัชาในสายงานดี ความเหมาะสมระหว่าง
งานและชีวิตอยูใ่นระดบัท่ีดี ความหลากหลายของงาน มีความเช่ือว่าตนเองสามารถท าบางส่ิง
บางอยา่งไดอ้ยา่งคุม้ค่า ความรู้สึกส่ิงใดท่ีท ามานั้นน ามาซ่ึงความแตกต่าง เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท า
ใหเ้กิดความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับเมื่อประสบความส าเร็จ และการแข่งขนัเร่ืองเงินเดือน 
   

การสังเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรในโมเดลสมมตฐิานความสุขในการท างาน 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดท้  าการสงัเคราะห์ความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรในโมเดลสมมติฐานความสุขในการท างาน ดงัตารางท่ี 2-2 ซ่ึงจากตารางจะไดส้มการ

โครงสร้าง 2 สมการ โดยสมการโครงสร้างท่ี 1 มีความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตวัแปรสาเหตุท่ีส่งอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 
สมการโครงสร้างท่ี 2 มีสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตวัแปร
สาเหตุท่ีส่งอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างรูปแบบท่ีชดัเจนของ
โครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงักรอบแนวคิดในการวิจยัในบทท่ี 1  
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ตารางท่ี 2-2  การสงัเคราะห์ความสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดลสมมติฐานความสุขในการท างาน 
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สมการโครงสร้างท่ี 1: 
ความสุขในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน   /  /    /   /   /      

สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล /   / /     /   /   /     

สภาพแวดลอ้มในการท างาน  /  /       /   /       

สมการโครงสร้างท่ี 2: 
ความพึงพอใจใน 

การท างาน 

สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล      /  /          /  / 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน      / / /         /  /  
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ผูว้จิยัได้

ด  าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มลู 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 
 

กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกรที่ใช้ในกำรวจิยั 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2558   จ  านวน  4,406 คน มาจากสถานท่ีปฏิบติังาน
จ านวน 3 แห่ง ประกอบดว้ยโรงงาน Central, Siam และ Amata  ดงัตารางท่ี 3-1  
  

ตารางท่ี 3-1  แสดงโรงงานและจ านวนพนกังานท่ีเป็นกลุ่มประชากรจ าแนกตามต าแหน่ง 

                     การปฏิบติังาน 
 

โรงงำน 
ต ำแหน่งกำรปฏบิัตงิำน 

รวม 
สำยควบคุมสนบัสนุน สำยปฏิบตักิำร 

CENTRAL 63 1,179 1,242 

SIAM 65 1,243 1,308 

AMATA 274 1,582 1,856 
รวม 402 4,004 4,406 
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 กลุ่มตวัอย่ำงที่ใช้ในกำรวจิยั 

 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจะแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  และ 
 2) วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  
 ผูว้ิจยัก  าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชต้ารางส าเร็จรูปของยามาเน่ (Yamane, 1973) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และความคลาดเคล่ือน 5% โดยประชากรท่ีใชใ้นการศึกษามีจ  านวน 

4,406 คน ดงันั้นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 367 คน  
 ส าหรับเง่ือนไขการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM)  
Lindeman, Merenda and Gold เสนอว่า ในการตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดลสมการโครงสร้าง 
ควรใชอ้ตัราส่วนของหน่วยตวัอยา่งกบัจ านวนพารามิเตอร์ (ตวัแปรสงัเกตได)้ ควรเป็น 20 ต่อ 1 
(Lindeman, Merenda, & Gold, 1980, p. 63 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, หนา้ 54)  และ 
Bentler  P. M. and C.-P. Chou ไดเ้สนอแนะขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง (SEM) โดยก าหนดเป็นอตัราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่อจ านวนพารามิเตอร์ท่ี
ถกูประมาณค่า (ตวัแปรสงัเกตได)้ เป็นอตัราส่วน 5: 1 ถึง 10: 1 (Bentler P. M. & C.-P. Chou, 1987) 
นอกจากน้ี Kline อธิบายว่า SEM เป็นเทคนิคท่ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ โดยจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง
ตอ้งมากกว่า 200 หน่วยข้ึนไป หรือ 5-20 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ท่ีถกูประมาณค่า และขนาด
กลุ่มตวัอยา่งข้ึนอยูก่บัความซบัซอ้นของโมเดล โดยใชว้ิธีการประมาณค่าของตวัแปรสงัเกตได ้

(Kline, 2005, pp. 111, 178)  จากเง่ือนไขในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีนกัสถิติแนะน า คือ
ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งประมาณ 5-20 เท่า ของตวัแปรสงัเกตได ้ซ่ึงในงานวิจยัใชต้วัแปรสงัเกตได้
จ  านวน 15 ตวัแปร ดงันั้นควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งประมาณ 75 – 300 หน่วย แต่ Kline แนะน าว่าไมค่วร
ใชก้ลุ่มตวัอยา่งต ่ากว่า 200 หน่วย 
 เน่ืองจากวตัถุประสงคข์องงานวิจยัเพื่อตรวจสอบความไมแ่ปรเปล่ียนของโมเดลจาก
ประชากรต่างกลุ่มกนั คือประชากรสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และประชากรสาย

ปฏิบติัการ (Operator) ดงันั้น ตอ้งใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งเพ่ิมข้ึนเป็น 2 เท่า จากปกติ และทั้งสอง
กลุ่มควรมขีนาดเท่ากนั หรือไม่ต่างกนัมากเกินไป จากการพิจารณาของผูว้ิจยัถา้ใชจ้  านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งกลุ่มละ 367 คน ตามตารางยามาเน่ก็ไม่สามารถท าไดเ้พราะถกูจ ากดัดว้ยจ านวนประชากร
สายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff)  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมองความเป็นไปไดใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู โดยใหม้ีจ  านวนใกลเ้คียงกบัตารางยามาเน่ และอยูใ่นเง่ือนไขของการวิเคราะห์
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สมการโครงสร้าง (SEM) ซ่ึงจากการพิจารณา จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มละ 250 คน รวมทั้ง
สองกลุ่มเป็น จ  านวน 500 คน  
 2.  วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง  เน่ืองจากการวจิยัเป็นการวิเคราะห์กลุ่มพหุ ซ่ึงใชต้  าแหน่ง 

การปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการแบ่งกลุ่ม โดยแบ่งเป็นกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ และกลุ่ม
พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ ในแต่ละกลุ่มตอ้งมีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มละ 250 
คน ดงันั้น การเลือกวิธีการสุ่ม ผูว้จิยัใชเ้ทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
random sampling) โดยมีสถานท่ีปฏิบติังาน(โรงงาน) และต าแหน่งการปฏิบติังานเป็นหน่วยการสุ่ม 
เร่ิมจากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling)  การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบ 
ชั้นภูมิโดยก าหนดโควตา้ (Stratified quota random sampling) และการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

(Sample random sampling) ตามล าดบั ซ่ึงมีรายละเอียดการสุ่ม ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 จากลกัษณะประชากรทั้งหมดท าการแบ่งกลุ่มตามสถานท่ีปฏิบติังาน จะได ้
3 กลุ่ม คือโรงงาน Central, Siam และ Amata  ซ่ึงภายในกลุ่มโรงงานจะมีลกัษณะแตกต่างกนั ตาม
ต าแหน่งการปฏิบติังาน คือ มีพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และพนกังาน
สายปฏิบติัการ (Operator) และระหว่างกลุ่มโรงงานจะมีความคลา้ยคลึงกนั คือ มพีนกังานสาย 

ควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator) เหมือนกนัทั้ง 3 
โรงงาน  
 ขั้นตอนท่ี 2  เมื่อแบ่งประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม ตามสถานท่ีปฏิบติังาน จะเห็นไดว้่า 
แต่ละกลุ่มจะมีลกัษณะการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยู ่2 ลกัษณะ คือ พนกังานสายควบคุม
สนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator) จากลกัษณะของขอ้มลู
ดงักล่าวเหมาะท่ีจะท าการแบ่งชั้นภูมิ เพราะลกัษณะการปฏิบติังานของพนกังานสายควบคุม

สนบัสนุนการปฏิบติัการมีความคลา้ยคลึงกนั และลกัษณะการปฏิบติังานของพนกังานสาย
ปฏิบติัการกค็ลา้ยคลึงกนั นอกจากน้ีลกัษณะการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ และ
พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ ก็มีความแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการแบ่งชั้นภูมิ โดย
ชั้นภูมิท่ี 1 คือ พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff)  และชั้นภูมิท่ี 2 คือ พนกังาน
สายปฏิบติัการ (Operator) 

 ขั้นตอนท่ี 3 ท าการสุ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมติามสดัส่วนขนาดประชากรใน
แต่ละโรงงานและต าแหน่งการปฏิบติังาน ดว้ยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Sample random sampling) โดย
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ใชต้ารางเลขสุ่ม  ซ่ึงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ และ
พนกังานสายปฏิบติัการ มีจ  านวนกลุ่มละ 250 คน เพ่ือความเขา้ใจผูว้ิจยัไดส้ร้างแผนภาพใน 
การอธิบายการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี    

   
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 3-1  แสดงแบบแผนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

  

 ตวัแปรท่ีใชแ้บ่งกลุ่มพหุ คือ ต าแหน่งการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator) 

ซ่ึงผูว้ิจยัพยายามควบคุมใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งกลุ่มละเท่า ๆ กนั ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มน้ี มี
จ  านวนกลุ่มละ 250 คน รวมทั้งหมด จ านวน 500 คน  

ประชากร 4,406 
คน 

CENTRAL 
ประชากร 1,242 คน 

 Staff  

63 
 Operator 

1,179 
 Staff 

274 

 

 Staff 

65 

 

 
Operator 

1,243 

 

 
Operator 

1,582 

 

39  74 41 77 170 99 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง = 500 คน 

SIAM 
ประชากร 1,308 คน 

AMATA 
ประชากร 1,856 คน 

250 คน 250 คน 
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ตารางท่ี 3-2  แสดงรายละเอียดจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีน าเสนอและจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บไดจ้ริง 
 

กลุ่มประชำกร 
โรงงำน 

จ ำนวน
ประชำกร 

จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 
ที่เสนอ 

จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 
ที่เกบ็ได้จริง 

Staff    
Central 63 39 46 

Siam 65 41 40 
Amata 274 170 164 
รวม 402 250 250 

Operator    
Central 1,179 74 170 

Siam 1,243 77 7 
Amata 1,582 99 73 
รวม 4,004 250 250 

  
 จากตารางท่ี 3-2  พบว่าจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บไดจ้ริงไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีน าเสนอ เพราะในบางโรงงานไม่ไดรั้บความร่วมมือเท่าท่ีควร จึงท าใหจ้  านวนขอ้มลูไม่
ครบตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงแกปั้ญหาดว้ยการเก็บขอ้มลูเพ่ิมจากโรงงานท่ีให ้

ความร่วมมือเป็นอยา่งดี เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูครบถว้นสมบูรณ์ 
  

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั        

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั มีจ  านวน 1 ฉบบั ประกอบดว้ย  
แบบสอบถามวดัความสุขในการท างาน แบบสอบถามวดัความพึงพอใจในการท างาน 
แบบสอบถามวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และแบบสอบถามวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบวดัมาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีศึกษาตวัแปรท่ีคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

 แบบสอบถำมวดัควำมสุขในกำรท ำงำน  

   การสร้างแบบวดัความสุขในการท างาน  ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีของ Warr (2007) ท่ีได้
กล่าวถึงองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย ความเพลิดเพลินในการท างาน 
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ความกระตือรือร้นในการท างาน  และความสบายใจในการท างาน มาสร้างขอ้ค าถามเพื่อวดั
ความสุขในการท างานของพนกังาน โดยไดน้ าแบบวดัของ เบญจวรรณ  มาลยัรุ่งสกุล (2552)  ซ่ึงมี
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.97, 0.93 และ 0.92 ตามล าดบั มาปรับใชเ้พื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทท่ี

ศึกษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating 
scale)  แบ่งเป็นองคป์ระกอบละ 5 ขอ้ค าถาม ซ่ึงมีตวัอยา่งลกัษณะขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

 

 เกณฑ์กำรให้คะแนน 

  1       2      3      4                5          6 
               ไม่จริง             จริงนอ้ย     จริงค่อนขา้งนอ้ย   จริงค่อนขา้งมาก    จริงมาก      จริงท่ีสุด 
 

 ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 

 1)  ความเพลิดเพลินในการท างาน 
 1.1  ฉนัท างานเพลินจนรู้สึกว่าเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว  1  2  3  4  5  6 
 1.2  ฉนัรู้สึกยนิดี เมื่อไดรั้บมอบหมายใหท้ างานต่างๆ 1  2  3  4  5  6 
 2)  ความกระตือรือร้นในการท างาน 

 2.1  ฉนัเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญกบัปัญหาในการท างาน 1  2  3  4  5  6 
 2.2  ฉนัท างานดว้ยความกระฉบักระเฉง 1  2  3  4  5  6 
 3)  ความสบายใจในการท างาน 
 3.1  ฉนัท างานน้ีไดอ้ยา่งราบร่ืน 1  2  3  4  5  6 
 3.2  ฉนัไมรู้่สึกล าบากใจในการท างานน้ี  1  2  3  4  5  6 

 

      เกณฑ์ในกำรแปลควำมหมำยของคะแนน 

  คะแนนเฉล่ีย    การแปลความหมาย 

   5.51 - 6.00   มีความสุขในการท างานระดบัมากท่ีสุด 
 4.51 - 5.50   มีความสุขในการท างานระดบัมาก 
 3.51 - 4.50   มีความสุขในการท างานค่อนขา้งมาก 
  2.51 - 3.50   มีความสุขในการท างานค่อนขา้งนอ้ย 
  1.51 - 2.50   มีความสุขในการท างานระดบันอ้ย 
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  1.00 - 1.50   มีความสุขในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 แบบสอบถำมวดัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 

   การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในการท างาน  ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีของ Herzberg (1991)  
ท่ีไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน   
การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงาน  ความรับผดิชอบ  และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มา

สร้างขอ้ค าถามเพื่อวดัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน โดยไดน้ าแบบวดัของ วนนัดา 
หมวดเอียด (2550)  โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94, 0.84,  0.83,  0.85 และ 0.78 ตามล าดบั มา
ปรับใชเ้พื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทท่ีศึกษา  นอกจากน้ีผูว้จิยัไดเ้พ่ิมโอกาสท่ีจะไดรั้บ 
ความเจริญรุ่งเรือง เพื่อใหค้รบ 6 องคป์ระกอบ ตามทฤษฎีของ Herzberg  ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจ ดงันั้น
จึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 30 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale)  
แบ่งเป็นองคป์ระกอบละ 5 ขอ้ค  าถาม ซ่ึงมีตวัอยา่งขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

 

 เกณฑ์กำรให้คะแนน 

  1       2      3      4               5           6 
               ไม่จริง          จริงนอ้ย     จริงค่อนขา้งนอ้ย   จริงค่อนขา้งมาก     จริงมาก      จริงท่ีสุด 
 

 ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 

 1)  ความส าเร็จของงาน  
 1.1  ฉนัสามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 1  2  3  4  5  6 
 1.2  ผลงานท่ีฉนัท า มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน 1  2  3  4  5  6 

 2)  การไดรั้บการยอมรับ 
 2.1  ฉนัไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งาน 1  2  3  4  5  6 
 2.2  ฉนัไดรั้บมอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 1  2  3  4  5  6   
 3)  ลกัษณะของงาน 
 3.1  ฉนัไดท้ างานท่ีทา้ทายและจูงใจอยากใหท้ า 1  2  3  4  5  6 

 3.2  ฉนัไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ  1  2  3  4  5  6 
 4)  ความรับผดิชอบ 
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 4.1  ฉนัพึงพอใจท่ีไดรั้บผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1  2  3  4  5  6 
 4.2  ฉนัตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ  1  2  3  4  5  6 
 5)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

 5.1  การเล่ือนต าแหน่งงานของหน่วยงานฉนัเป็นไปตาม 
        ความรู้ความสามารถ 1  2  3  4  5  6 
 5.2  ฉนัมีโอกาสเขา้รับการอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างาน 1  2  3  4  5  6 
 6)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง 
 6.1  ฉนัไดรั้บโอกาสเล่ือนต าแหน่งในการท างาน 1  2  3  4  5  6 
  6.2  ฉนัมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานน้ี 1  2  3  4  5  6 

 

 เกณฑ์ในกำรแปลควำมหมำยของคะแนน 

 คะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 

      5.51 – 6.00                              มีความพึงพอใจในงานระดบัมากท่ีสุด 
 4.51 – 5.00 มีความพึงพอใจในงานระดบัมาก 
  3.51 – 4.50   มีความพึงพอใจในงานค่อนขา้งมาก 
  2.51 – 3.50   มีความพึงพอใจในงานค่อนขา้งนอ้ย 
  1.51 – 2.50   มีความพึงพอใจในงานระดบันอ้ย 

  1.00 – 1.50   มีความพึงพอใจในงานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 แบบสอบถำมวดัสัมพนัธภำพระหว่ำงบุคคล 

   การสร้างแบบสอบถามวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล  ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีของ Moos 
(1974) ท่ีไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมใน
การท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มาสร้างขอ้ค าถาม
เพื่อสอบถามสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของพนกังาน โดยไดน้ าแบบสอบถามของ ธวชัชยั ไชยวงค ์
(2548)  โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 (สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า)  มาปรับใชเ้พื่อใหม้ีความสอดคลอ้ง
กบับริบทท่ีศึกษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 

ระดบั (Rating scale)  แบ่งเป็นองคป์ระกอบละ 5 ขอ้ค  าถาม ซ่ึงมีตวัอยา่งขอ้ค าถาม ดงัน้ี 
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 เกณฑ์กำรให้คะแนน 

 1        2      3    4             5          6 
               นอ้ยท่ีสุด           นอ้ย        ค่อนขา้งนอ้ย     ค่อนขา้งมาก           มาก     มากท่ีสุด 
 

 ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 

 1)  การมีส่วนร่วมในการท างาน  
 1.1  ฉนัอุทิศเวลาและแรงงานใหก้บังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
           อยา่งเต็มท่ี 1  2  3  4  5  6 
 1.2  เมื่อพบปัญหาระหว่างปฏิบติังาน ฉนัจะเสนอแนวทาง 

           แกปั้ญหานั้นร่วมงาน  1  2  3  4  5  6 
 2)  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  
 2.1  เมื่อมีความผดิพลาดในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะ 
        ใหอ้ภยั และช่วยกนัแกไ้ขขอ้ผดิพลาด   1  2  3  4  5  6 
       2.2  หน่วยงานของฉนัมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 
              ในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 1  2  3  4  5  6 

 3)  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
 3.1  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1  2  3  4  5  6 

 3.2  ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแนะแนวทางในการปฏิบติังานท่ี 
        เหมาะสมใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1  2  3  4  5  6 
 

 เกณฑ์ในกำรแปลควำมหมำยของคะแนน 

 คะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
 5.51 – 6.00 มีสมัพนัธภาพในระดบัสูงท่ีสุด 

 4.51 – 5.00   มีสมัพนัธภาพในระดบัสูง 
  3.51 – 4.50   มีสมัพนัธภาพค่อนขา้งสูง 
  2.51 – 3.50   มีสมัพนัธภาพค่อนต ่า 
  1.51 – 2.50   มีสมัพนัธภาพในระดบัต ่า 
  1.00 – 1.50   มีสมัพนัธภาพในระดบัต ่าท่ีสุด 
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 แบบสอบถำมวดัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

   การสร้างแบบสอบถามวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีของ Jones 
(1999) ท่ีไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม มาสร้างขอ้ค าถามเพื่อ
สอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน โดยไดน้ าแบบสอบถามของ นิรมล พิมน ้ าเยน็ 
(2546)  โดยมค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.90, 0.90 และ 0.90 ตามล าดบั มาปรับใชเ้พื่อใหม้ี 

ความสอดคลอ้งกบับริบทท่ีศกึษา  ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale)  แบ่งเป็นองคป์ระกอบละ 5 ขอ้ค าถาม ซ่ึงมีตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี 

 

เกณฑ์กำรให้คะแนน 

  1        2      3    4             5          6 

               นอ้ยท่ีสุด           นอ้ย        ค่อนขา้งนอ้ย     ค่อนขา้งมาก           มาก     มากท่ีสุด 
 

 ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 

 1)  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
 1.1  สถานท่ีปฏิบติังานของฉนัมีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก 1  2  3  4  5  6 
  1.2  สถานท่ีปฏิบติังานของฉนัมีแสงสว่างเหมาะสมต่อ 
            การท างาน 1  2  3  4  5  6 
 2)  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
 2.1  หน่วยงานของฉนัมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 1  2  3  4  5  6 

 2.2  แผนกงานของฉนัไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 1  2  3  4  5  6 
 3)  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
 3.1  ท่ีประชุมของแผนกงานฉนัมีการรับฟังและไตร่ตรอง 
        ความคิดเห็นท่ีมีเหตุผลของผูร่้วมประชุม 1  2  3  4  5  6 

3.2  ผูป้ฏิบติังานในแผนกงานของฉนัใหค้วามเคารพซ่ึงกนั 

       และกนั 1  2  3  4  5  6 
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 เกณฑ์ในกำรแปลควำมหมำยของคะแนน 

 คะแนนเฉล่ีย    การแปลความหมาย 
 5.51 – 6.00   มีสภาพแวดลอ้มในการท างานดีท่ีสุด 
 4.51 – 5.00   มีสภาพแวดลอ้มในการท างานดีมาก 
  3.51 – 4.50   มีสภาพแวดลอ้มในการท างานค่อนขา้งดี 
  2.51 – 3.50   มีสภาพแวดลอ้มในการท างานค่อนขา้งแย ่

  1.51 – 2.50   มีสภาพแวดลอ้มในการท านแยม่าก 
  1.00– 1.50   มีสภาพแวดลอ้มในการท างานแยท่ี่สุด 
 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัตามขั้นตอน 

ต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.  ก  าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบวดัความสุขในการท างาน แบบวดั 
ความพึงพอใจในการท างาน  แบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  และแบบวดัสมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคล 
 2.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 3.  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัท าการสรุปองคป์ระกอบของตวัแปร

แฝงท่ีจะน ามาเพื่อใชส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัตวัแปร  
 4.  เขียนนิยามศพัทเ์ฉพาะตามคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดัในแต่ละองคป์ระกอบ ซ่ึงไดจ้าก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5.  สร้างขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งและครอบคลุมกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของความสุขใน 
การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และสมัพนัธภาพระหว่าง

บุคคล หรือน าขอ้ค าถามจากงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีท าการวดัองคป์ระกอบเดียวกนัมาปรับใชใ้หเ้ขา้กบั
บริบทของงานวจิยั โดยคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป จากแบบวดั
ความพึงพอใจในการท างาน แบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน แบบวดัสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และแบบวดัความสุขในการท างาน  
 6.  สร้างขอ้ค าถามเพ่ิมเติมทั้งหมด 37 ขอ้ เพ่ือใหแ้บบวดัมีความสมบูรณ์มากข้ึนใน 
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บางประเด็นท่ีขาดหายไป โดยแบ่งเป็นแบบวดัความสุขในการท างาน จ  านวน 8 ขอ้ แบบวดั 
ความพึงพอใจในการท างาน จ  านวน 14 ขอ้ แบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ  านวน 9 ขอ้ และ
แบบวดัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล จ านวน 6 ขอ้  

 7.  น าขอ้ค  าถามทั้งหมดใหอ้าจารยค์วบคุมวิทยานิพนธต์รวจสอบความเหมาะสมของ
เน้ือหา ภาษาท่ีใช ้ความครอบคลุม และความสอดคลอ้งตามนิยามของตวัแปร แลว้น ามาปรับปรุง
แกไ้ขขอ้ค าถามตามค าแนะน าของอาจารยค์วบคุมวิทยานิพนธ ์
 8.  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากขอ้ 3.7 ใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพดา้น
ความเท่ียงตรงเชิงพนิิจ (Face validity)  เพื่อพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC: Item objecttive 
congruence) ของขอ้ค าถาม โดยคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป 

(ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ, 2543, หนา้ 249) รวมทั้งปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 9.  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากขอ้ 3.8 ใหอ้าจารยค์วบคุมวิทยานิพนธพิ์จารณาอีกคร้ัง แลว้
จึงน ามาปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามตามค าแนะน า  
 10.  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากขอ้ 3.9 ไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานท่ีไม่ไดถ้กู

เลือกใหเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  100 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ หรือ 
ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัคะแนนรวมของขอ้ท่ีเหลือ (Item total 
correlation) คดัเลือกเฉพาะค่าอ  านาจจ าแนกของขอ้ค าถามท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 11.  น าขอ้ค  าถามท่ีผา่นเกณฑไ์ปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามรายดา้น 
(หาความเช่ือมัน่ทีละตวัแปรสงัเกตได)้ โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (α – Coefficient) ของ 
ครอนบาค (Cronbach) และวดัความเป็นเอกมิติ (Unidimensional) โดยวิธีการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) 
 12.  จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูจริงกบั
กลุ่มตวัอยา่ง 
 จากขั้นตอนท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถเขียนแผนภาพไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 3-2  ขั้นตอนในการสร้างและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ก  าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถาม 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก ีย่วขอ้ง  

สร้างขอ้ค าถามเพ่ิมจ านวน 37 ขอ้ 

วิพากษแ์ละปรับขอ้ค าถามกบัอาจารยผ์ูค้วบคุมวทิยานิพนธ์ 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงพินิจโดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

 

ทดลองใชเ้คร่ืองมือ (Try out)  

น าแบบสอบถามมาวิเคราะหห์าความเช่ือมัน่ 

รายดา้น และวดัความเป็นเอกมิติดว้ย CFA และ EFA 

จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจริง 

สรุปองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงแต่ละตวั  

เขียนนิยามศพัทเ์ฉพาะ  

คดัเลือกขอ้ค าถามจากแบบสอบถามในงานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้ง 

ตดัท้ิง  

วิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 

ไม่ผ่านเกณฑ ์
(IOC < 0.5) 

 

ไม่ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

และครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการวดั 

และครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการวดั 

ผ่านเกณฑ ์

ปรับปรุง และคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรง 

คดัเลือกขอ้ค าถามโดยพิจารณาอ านาจจ าแนก 
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คุณภำพเคร่ืองมอืที่ผู้วจิยัสร้ำงและพฒันำ 

 1.  แบบวดัความสุขในการท างาน ( Work happiness: WH ) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ 
องคป์ระกอบละ 6 ขอ้ค  าถาม รวมทั้งหมด 18 ขอ้ค าถาม ในส่วนของรายละเอียดการหาคุณภาพ
เคร่ืองมือจะน าเสนอทีละองคป์ระกอบดงัน้ี 
 1.1  ความเพลิดเพลินในการท างาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตาราง
ท่ี 3-3  พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.586 – 0.779 มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้

ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.882  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.824 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา

ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 3.846 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.698 – 0.869 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 64.098   และ

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.539 – 0.923 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.871 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.539 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 14.90, df  = 

7 , 2χ /df = 2.129, RMSEA = 0.048, CFI = 0.997 และ GFI = 0.990 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 1.2  ความกระตือรือร้นในการท างาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ  
ดงัตารางท่ี 3-3  พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.722 – 0.822  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่า
ทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ

http://www.ptu.ac.th/presidentoffice/PDF/7-05-52_Column_6.pdf
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แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.924  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.886 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.356 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.804 – 0.882 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ

อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 72.599   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.738 – 0.886 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.927 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.678 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 

ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 13.88, df  = 
5 , 2χ /df = 2.776, RMSEA = 0.060, CFI = 0.997 และ GFI = 0.991 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 1.3  ความสบายใจในการท างาน  จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 
3-3 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.686 – 0.821  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถาม 

มีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.912  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.893 (> 0.5)  

แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน (λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.173 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
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ต ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.778 – 0.883 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ

อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 69.552   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.676 – 0.886 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.910 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.630 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 

(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 6.60, df  = 
6 , 2χ /df = 1.100, RMSEA = 0.014, CFI = 1.000 และ GFI = 0.996 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี  3-3  คุณภาพของแบบวดัความสุขในการท างานของแต่ละองคป์ระกอบ  

 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure: Pl)  
 

 

1 0.640 0.756 0.598 14.159 0.357 0.643 
2 0.729 0.823 0.698 17.295 0.487 0.531 
3 0.586 0.698 0.539 12.493 0.290 0.710 
4 0.704 0.794 0.695 17.213 0.484 0.516 
5 0.779 0.869 0.923 25.931 0.852 0.148 
6 0.755 0.850 0.880 24.084 0.775 0.225 
 

=0.882 
λ = 3.846, 

% S2 = 64.098, 
KMO = 0.824 

c = 0.871, v = 0.539 
7,90.142  df

990.,048.  GFIRMSEA  
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ตาราง  3-3  (ต่อ) 
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm: En)  

1 0.768 0.843 0.843 22.559 0.710 0.290 

 

2 0.796 0.865 0.799 20.896 0.638 0.362 
3 0.794 0.863 0.791 20.603 0.625 0.375 
4 0.822 0.882 0.886 24.377 0.785 0.215 
5 0.722 0.804 0.738 18.591 0.545 0.455 
6 0.785 0.852 0.876 21.612 0.767 0.233 
 

=0.924 
λ = 4.356, 

% S2 = 72.599 
KMO = 0.886 

c = 0.927, v = 0.678 
5,88.132  df

991.,060.  GFIRMSEA  

ความสบายใจในการท างาน (Comfort: Co)  
 

 

1 0.686 0.778 0.684 16.943 0.467 0.533 
2 0.704 0.793 0.676 16.511 0.457 0.543 
3 0.779 0.854 0.861 23.266 0.741 0.259 
4 0.821 0.883 0.886 24.661 0.785 0.215 
5 0.782 0.855 0.830 21.860 0.689 0.311 
6 0.756 0.836 0.799 21.049 0.638 0.362 
 

=0.912 
λ = 4.173, 

% S2 = 69.552 
KMO = 0.893 

c = 0.910 , v = 0.630 
6,60.62  df

996.,014.  GFIRMSEA  
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 2.  แบบวดัความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction: JS) แบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบ
องคป์ระกอบละ 6 ขอ้ค  าถาม รวมทั้งหมด 36 ขอ้ค าถาม ในส่วนของรายละเอียดการหาคุณภาพ
เคร่ืองมือจะน าเสนอทีละองคป์ระกอบดงัน้ี 

 2.1  ความส าเร็จของงาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 3-4  
พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.812 – 0.844  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถามมี
คุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.942  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.913 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.650 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.870 – 0.896 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 

(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถามสามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 77.508   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.818 – 0.864 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.938 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.716 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 

ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 9.88, df  = 
7 , 2χ /df = 1.411, RMSEA = 0.029, CFI = 0.999 และ GFI = 0.993 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 2.2  การไดรั้บการยอมรับ จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 3-4  

พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.671 – 0.812  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถามมี
คุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง  6  ขอ้  ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟา ของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.910  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
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ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.891 (> 0.5)  

แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.164 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.764 – 0.882 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถามสามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 69.400   และ

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.611 – 0.905 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.902 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.609 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 

(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 5.96, df  = 
6 , 2χ /df = 0.851, RMSEA = 0.000, CFI = 1.000 และ GFI = 0.996 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 2.3  ลกัษณะของงาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 3-4  พบว่า 
ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.644 – 0.823  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพ
ดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.912  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ จากนั้น
ท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซส์หสมัพนัธใ์นภาพรวม
ของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.894 (> 0.5) แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุด
น้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณาค่าไอเกน (λ ) พบว่าใน 

Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.183 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่าต ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามี 
ความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Loading) อยูใ่นช่วง 
0.744 – 0.886 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ (ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไป
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จะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถามสามารถอธิบายความแปรปรวน 
(%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศึกษาไดร้้อยละ 69.721   และเมื่อพิจารณา
ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 

เชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (λ ) อยูใ่นช่วง 0.621 – 0.861 ซ่ึงมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) เท่ากบั 
0.906 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.619 (> 0.5) แสดงว่าชุดของขอ้ค าถามมี
ความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั (Convergent validity) 
นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 5.33, df  = 6 , 2χ /df = 0.888, 
RMSEA = 0.000, CFI = 1.000 และ GFI = 0.996 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่าโมเดลม ี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 2.4  ความรับผดิชอบ จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 3-4  พบว่า 
ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.603 – 0.818  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพ
ดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.909  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ จากนั้น

ท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซส์หสมัพนัธใ์นภาพรวม
ของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.886 (> 0.5) แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุด
น้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณาค่าไอเกน (λ ) พบว่าใน 
Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.190 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่าต ่ากว่า 1.0  
แสดงว่ามีความเป็นมติิเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Loading) อยู่

ในช่วง 0.703 – 0.891 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ (ตั้งแต่  0.3 
ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถอธิบาย 
ความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศึกษาไดร้้อยละ 69.830  และเมื่อ
พิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.661 – 0.882 ซ่ึงมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.911 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.632 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
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ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 23.89, df  = 
6 , 2χ /df = 3.982, RMSEA = 0.077, CFI = 0.994 และ GFI = 0.984 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า

โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 2.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตาราง
ท่ี 3-4  พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.525 – 0.812  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุก 
ขอ้ค  าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.904  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย

วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.861 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.106 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Loading) อยูใ่นช่วง 0.632 – 0.884 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 68.436   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.629 – 0.930 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 

เท่ากบั 0.905 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.617 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 9.02, df  = 
5 , 2χ /df = 1.804, RMSEA = 0.040, CFI = 0.999 และ GFI = 0.994 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง  จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงั
ตารางท่ี 3-4 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.755 – 0.868  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่า 
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ทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.935  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย

วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.893 (> 0.5) 
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.553 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.828 – 0.913 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 

(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถามสามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 75.877   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.716 – 0.906 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 

เท่ากบั 0.930 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.691 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 8.73, df  = 
5 , 2χ /df = 1.746, RMSEA = 0.039, CFI = 0.999 และ GFI = 0.994 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตารางท่ี 3-4  คุณภาพของแบบวดัความพึงพอใจในการท างานของแต่ละองคป์ระกอบ  
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ความส าเร็จของงาน (Achievement: Ac)  

 

1 0.826 0.882 0.843 22.764 0.710 0.290 
2 0.844 0.896 0.863 23.655 0.744 0.256 
3 0.820 0.878 0.864 23.792 0.746 0.254 
4 0.821 0.878 0.861 23.660 0.741 0.259 
5 0.812 0.870 0.818 21.773 0.669 0.331 
6 0.824 0.879 0.829 22.253 0.688 0.312 
 

=0.942 
λ = 4.650, 

% S2 = 77.508 
KMO = 0.913 

c = 0.938, v = 0.716 
7,88.92  df

993.,029.  GFIRMSEA  

การไดรั้บการยอมรับ (Recognition: Rec) 
 

 

1 0.740 0.821 0.709 17.705 0.502 0.498 
2 0.671 0.764 0.611 14.594 0.374 0.626 
3 0.755 0.832 0.718 18.012 0.515 0.485 
4 0.812 0.882 0.905 25.519 0.819 0.181 
5 0.807 0.878 0.900 25.313 0.811 0.189 
6 0.723 0.815 0.794 20.820 0.630 0.370 
 

=0.910 
λ = 4.164, 

% S2 = 69.400 
KMO = 0.891 

c = 0.902, v = 0.609 
6,96.52  df

996.,000.  GFIRMSEA  
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ตารางท่ี 3-4  (ต่อ) 
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ลกัษณะของงาน (Work itself : WI) 
 

 

1 0.756 0.837 0.819 21.563 0.671 0.329 
2 0.744 0.828 0.775 19.603 0.601 0.399 
3 0.823 0.886 0.861 23.183 0.742 0.258 
4 0.786 0.858 0.823 21.733 0.678 0.322 
5 0.644 0.744 0.621 14.482 0.385 0.615 
6 0.775 0.849 0.797 20.719 0.636 0.364 
 

=0.912 
λ = 4.183, 

% S2 = 69.721 
KMO = 0.894 

c = 0.906, v = 0.619 
6,33.52  df

996.,000.  GFIRMSEA  

ความรับผดิชอบ (Responsibility: Res) 
 

 

1 0.741 0.825 0.751 19.103 0.563 0.437 
2 0.806 0.882 0.810 21.042 0.657 0.343 
3 0.818 0.891 0.882 24.084 0.777 0.223 
4 0.760 0.837 0.805 21.143 0.648 0.352 
5 0.603 0.703 0.661 15.822 0.437 0.563 
6 0.788 0.861 0.844 22.684 0.712 0.288 
 

=0.909 
λ = 4.190, 

% S2 = 69.830 
KMO = 0.886 

c = 0.911, v = 0.632 
6,89.232  df

984.,000.  GFIRMSEA  
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ตารางท่ี 3-4  (ต่อ) 
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ความกา้วหนา้ (Advancement: Ad) 
 

 

1 0.753 0.842 0.785 20.183 0.617 0.383 
2 0.778 0.859 0.787 20.408 0.619 0.381 
3 0.808 0.884 0.930 25.870 0.865 0.135 
4 0.760 0.842 0.748 19.070 0.559 0.441 
5 0.812 0.878 0.805 21.160 0.648 0.352 
6 0.525 0.632 0.629 14.114 0.396 0.604 
 

=0.904 
λ = 4.106, 

% S2 = 68.436 
KMO = 0.861 

c = 0.905, v = 0.617 
5,02.92  df

994.,040.  GFIRMSEA  

โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth: PG) 
 

 

1 0.772 0.843 0.753 18.979 0.567 0.433 
2 0.755 0.828 0.716 17.670 0.512 0.488 
3 0.850 0.901 0.848 22.687 0.719 0.218 
4 0.763 0.835 0.822 21.819 0.676 0.324 
5 0.868 0.913 0.906 25.026 0.822 0.178 
6 0.851 0.902 0.897 24.558 0.805 0.195 
 

=0.935 
λ = 4.553, 

% S2 = 75.877 
KMO = 0.893 

c = 0.930, v = 0.691 
5,73.82  df

994.,039.  GFIRMSEA  
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 3.  สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship: IR) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ 
องคป์ระกอบละ 6 ขอ้ค  าถาม รวมทั้งหมด 18 ขอ้ค าถาม ในส่วนของรายละเอียด 
การหาคุณภาพเคร่ืองมือจะน าเสนอทีละองคป์ระกอบดงัน้ี 

 3.1  การมีส่วนร่วมในการท างาน จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 
3-5 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.725 – 0.806  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถาม 
มีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.916  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.876 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.239 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.806 – 0.874 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 

(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 70.646  และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.691 – 0.845 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.909 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.626 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 

ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 8.15, df  = 
7 , 2χ /df = 1.164, RMSEA = 0.018, CFI = 1.000 และ GFI = 0.995 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 3.2  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงั

ตารางท่ี 3-5  พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.746 – 0.806  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุก
ขอ้ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.922  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
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ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.869 (> 0.5)  

แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.333 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.828 – 0.868 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 72.213   และ

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.668 – 0.877 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.913 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.636 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 

(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 9.56, df  = 
4 , 2χ /df = 2.390, RMSEA = 0.053, CFI = 0.998 และ GFI = 0.994 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 3.3  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ  
ดงัตารางท่ี 3-5  พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.872 – 0.925  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่า 
ทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.971  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.919 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา

ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 5.241 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.910 – 0.948 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
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(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 87.350   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.871 – 0.951 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.968 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.836 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 6.63, df  = 
6 , 2χ /df = 1.105, RMSEA = 0.015, CFI = 1.000 และ GFI = 0.996 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า

โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี  3-5  คุณภาพของแบบวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของแต่ละองคป์ระกอบ  
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

การมีส่วนร่วมในการท างาน (Involvement: In) 

 

1 0.725 0.806 0.691 16.894 0.477 0.523 
2 0.741 0.821 0.712 17.608 0.507 0.493 
3 0.737 0.821 0.796 20.625 0.634 0.366 
4 0.778 0.852 0.845 22.537 0.714 0.286 
5 0.806 0.874 0.841 22.138 0.707 0.293 
6 0.797 0.867 0.845 22.336 0.714 0.286 
 

=0.916 
λ = 4.239, 

% S2 = 70.646 
KMO = 0.876 

c = 0.909, v = 0.626 
7,15.82  df

995.,018.  GFIRMSEA  
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ตาราง  3-5  (ต่อ) 
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion: PC) 

 

1 0.782 0.853 0.787 20.671 0.620 0.380 
2 0.790 0.862 0.668 15.631 0.447 0.553 
3 0.746 0.828 0.767 19.383 0.558 0.412 
4 0.784 0.852 0.832 22.443 0.692 0.308 
5 0.806 0.868 0.844 22.956 0.713 0.287 
6 0.761 0.834 0.877 23.983 0.768 0.232 
 

=0.922 
λ = 4.333, 

% S2 = 72.213 
KMO = 0.869 

c = 0.913, v = 0.636 4,56.92  df

994.,053.  GFIRMSEA  

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support: SS) 

 

1 0.872 0.910 0.871 24.487 0.759 0.241 
2 0.889 0.924 0.876 24.663 0.767 0.233 
3 0.906 0.935 0.916 26.664 0.839 0.161 
4 0.921 0.946 0.951 28.515 0.905 0.095 
5 0.925 0.948 0.940 27.897 0.884 0.116 
6 0.917 0.943 0.928 27.242 0.861 0.139 
 

=0.971 
λ = 5.241, 

% S2 = 87.350 
KMO = 0.919 

c = 0.968, v = 0.836 6,63.62  df

996.,015.  GFIRMSEA  
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 4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment: WE)  แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ
องคป์ระกอบละ 6 ขอ้ค  าถาม รวมทั้งหมด 18 ขอ้ค าถาม ในส่วนของรายละเอียดการหาคุณภาพ
เคร่ืองมือจะน าเสนอทีละองคป์ระกอบดงัน้ี 

 4.1  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 
3-6 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.662 – 0.782  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  แสดงว่าทุกขอ้ค าถาม
มีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มค่ีาเท่ากบั 0.899  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.846 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.032 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.758 – 0.866 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 

(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 67.203   และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.706 – 0.894 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.901 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.604 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 

ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 2.05, df  = 
5 , 2χ /df = 0.410, RMSEA = 0.000, CFI = 1.000 และ GFI = 0.999 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 4.2  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 

3-6 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.743 – 0.828  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่าทุกขอ้ค าถามมี
คุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.923  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น 
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ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.864 (> 0.5) 

แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา
ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.366 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.821 – 0.882 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 72.764   และ

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.722 – 0.859 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.915 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.644 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 

(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 4.44, df  = 
4 , 2χ /df = 1.110, RMSEA = 0.015, CFI = 1.000 และ GFI = 0.997 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 4.3  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม จากผลการวิเคราะห์หาคุณภาพเคร่ืองมือ  
ดงัตารางท่ี 3-6 พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกอยูใ่นช่วง 0.831 – 0.894  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แสดงว่า 
ทุกขอ้ค าถามมีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก  เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ทั้ง 6 ขอ้ ดว้ยสมัประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.957  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงถึงคุณภาพดา้น
ความเช่ือมัน่ จากนั้นท าการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) โดยเร่ิมพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์
สหสมัพนัธใ์นภาพรวมของตวัแปรทั้งหมด (KMO) ซ่ึงพบว่า KMO มีค่าเท่ากบั 0.918 (> 0.5)  
แสดงว่าขอ้มลูจากตวัแปรชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากนั้นท าการพิจารณา

ค่าไอเกน ( λ ) พบว่าใน Component แรกมีค่าเท่ากบั 4.934 (> 1.0) ส่วน Component ท่ีเหลือมีค่า 
ต  ่ากว่า 1.0 แสดงว่ามีความเป็นมิติเดียว (Unidimensional) ของการวดั  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Loading) อยูใ่นช่วง 0.883 – 0.929 ซ่ึงทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑข์องแฮร์ 
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(ตั้งแต่  0.3 ข้ึนไปจะพบนยัส าคญัทางสถิติ (Hair, 2006, p. 129) โดยทั้ง 6 ขอ้ค  าถาม สามารถ
อธิบายความแปรปรวน (%S2) ท่ีเกิดข้ึน หรือสามารถอธิบายประเด็นท่ีศกึษาไดร้้อยละ 82.232  และ
เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัองคป์ระกอบ ดว้ยวิธีการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ( λ ) อยูใ่นช่วง 0.840 – 0.938 ซ่ึงมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (พิจาณาจากค่า t-value >  2.58)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง ( c ) 
เท่ากบั 0.955 (> 0.7) และความแปรปรวนท่ีสกดัได ้( v ) เท่ากบั 0.782 (> 0.5) แสดงว่าชุดของ 
ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) และมีความตรงในการรวมตวั 
(Convergent validity) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลพบว่า  ค่า 2χ  = 9.42, df  = 
6 , 2χ /df = 1.570, RMSEA = 0.034, CFI = 0.999 และ GFI = 0.994 เมื่อน าไปเทียบกบัเกณฑพ์บว่า

โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

ตารางท่ี  3-6  คุณภาพของแบบวดัสภาพแวดลอ้มในการท างานของแต่ละองคป์ระกอบ  

 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment: PE) 
 

 

1 0.680 0.778 0.729 18.109 0.532 0.468 
2 0.728 0.822 0.894 22.816 0.799 0.201 
3 0.782 0.866 0.770 19.327 0.593 0.407 
4 0.777 0.861 0.763 19.096 0.582 0.418 
5 0.662 0.758 0.706 15.927 0.498 0.502 
6 0.753 0.827 0.787 18.592 0.619 0.381 
 

=0.899 
λ = 4.032, 

% S2 = 67.203 
KMO = 0.846 

c = 0.901, v = 0.604 
5,05.22  df

999.,000.  GFIRMSEA  

 

 

 



109 
 

ตารางท่ี 3-6   (ต่อ) 
 

ข้อ 
ค ำถำม 

อ ำนำจ 
จ ำแนก 
(CITC) 

EFA CFA Measurement 
Model 

 
Loading λ  t-value

 

2λ  δ  

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment: SE) 

 

 

1 0.792 0.863 0.789 20.058 0.623 0.377 
2 0.759 0.838 0.755 19.070 0.571 0.429 
3 0.743 0.821 0.722 17.896 0.521 0.479 
4 0.828 0.882 0.822 21.366 0.676 0.324 
5 0.788 0.857 0.858 22.813 0.736 0.264 
6 0.786 0.855 0.859 23.060 0.737 0.263 
 

=0.923 
λ = 4.366, 

% S2 = 72.764 
KMO = 0.864 

c = 0.915, v = 0.644 
4,44.42  df

997.,015.  GFIRMSEA  

สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment: CE) 

 

 

1 0.857 0.902 0.859 23.904 0.739 0.261 
2 0.845 0.893 0.840 23.037 0.705 0.295 
3 0.894 0.929 0.938 27.617 0.880 0.120 
4 0.884 0.922 0.915 26.530 0.837 0.163 
5 0.871 0.912 0.906 25.760 0.821 0.179 
6 0.831 0.883 0.841 23.019 0.708 0.292 
 

=0.957 
λ = 4.934, 

% S2 = 82.232 
KMO = 0.918 

c = 0.955, v = 0.782 
6,42.92  df

994.,034.  GFIRMSEA  
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยมีวิธีด  าเนินการ  ดงัน้ี 
 1.  ติดต่อขอหนงัสือจากคณะศกึษาศาสตร์ ในการออกหนงัสือถึงผูบ้ริหารบริษทั 
ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เพือ่ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูของกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  น าหนงัสือขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมขอ้มลูไปติดต่อผูบ้ริหารบริษทั 
ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู พร้อมทั้งแจง้วตัถุประสงคข์องการวจิยัและช่วงเวลาในการเก็บขอ้มลู 
 3.  ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเอง 

 4.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมขอ้มลูแลว้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยจะคดัเลือก
เฉพาะแบบสอบถามท่ีตอบไดค้รบถว้นสมบูรณ์ มาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 5.  จดัการขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มลูใน
ขั้นตอนต่อไป 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มลูออกเป็น 3  ขั้นตอน เรียงตามล าดบัการวิเคราะห์ขอ้มลู
โดยขั้นตอนแรกท าการตรวจสอบขอ้มลูเบ้ืองตน้รวมไปถึงเง่ือนไขการใชส้ถิติการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง  ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลความสุขในการท างาน
ตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษา  และขั้นตอนสุดทา้ยเป็นการตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของ
โมเดลความสุขในการท างาน โดยแบ่งเป็นสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติังาน และสายปฏิบติัการ 
ซ่ึงมีรายระเอียดล าดบัขั้นตอนการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 1.  การตรวจสอบขอ้มลูเบ้ืองตน้ (Examination of data) 
         1.1  การตรวจสอบขอ้มลูขาดหาย (Missing) เป็นการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ขอ้มลูท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมทางสถิติ เมื่อพบว่าขอ้มลูขาดหายผูว้จิยัจะด าเนินการแกไ้ข
ปัญหาดว้ยการใส่ค่าเฉล่ียของตวัแปรนั้น ๆ ลงไปแทนท่ีขอ้มลูท่ีขาดหาย (Replace with mean) 
(ภาคผนวก) 

        1.2  การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ (Assessing normality) เป็นการตรวจสอบ
เง่ือนไขของการใชส้ถิติพาราเมตริกซ่ึงก าหนดใหข้อ้มลูตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ ซ่ึงสามารถ
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ตรวจสอบไดจ้ากค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มลู ซ่ึงสามารถ
ตรวจสอบไดด้ว้ยโปรแกรมทางสถิติ (ภาคผนวก) 
       1.3  การตรวจภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) เป็นการตรวจสอบเง่ือนไข

ของการวิเคราะห์ถดถอย ซ่ึงมีเง่ือนไขว่าตวัแปรท่ีน ามาวิเคราะห์ตอ้งไม่มีความสมัพนัธก์นัเองสูง
เกินไป สามารถตรวจสอบไดด้ว้ยโปรแกรมทางสถิติโดยท าการตรวจสอบตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรโดยไม่ใหต้วัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูงเกิน 0.80 ถา้ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูง
เกิน 0.80 แสดงว่าขอ้มลูอาจเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง  และตรวจสอบดว้ยค่าสถิติ Tolerance 
และ Variance Inflation Factor (VIF) ซ่ึงเป็นสถิติท่ีสามารถใชใ้นการพิจารณาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ 
(ภาคผนวก) 

 1.4  การตรวจสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปรแฝง  
เป็นการตรวจสอบขอ้มลูเบ้ืองตน้ เพ่ือดูความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามในตวัแปรสงัเกตไดต้วั
เดียวกนั และดูความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามขา้มกลุ่มตวัแปร เป็นสารสนเทศช่วยในการพจิารณา
ถึงความเหมาะสมของขอ้มลูในแต่ละตวัแปร โดยมีขอ้พิจารณาคือขอ้ค าถามในกลุ่มตวัแปรเดียวกนั
ควรมคีวามสมัพนัธก์นัสูงกว่าขอ้ค  าถามขา้มกลุ่มตวัแปร  และไม่ควรมีความสมัพนัธก์นัสูงเกินไป 

(มากกว่า 0.8) เพราะจะเป็นการวดัส่ิงเดียวกนั ท าใหก้ารวดัไม่ครอบคลุมทั้งตวัแปร (ภาคผนวก) 
 2.  การตรวจสอบความท่ียงตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยแบ่ง
การวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน โดยส่วนแรกจะเป็นการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวดัซ่ึง
น าเสนอไวใ้นบทท่ี 3 และส่วนท่ีสองเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสุขใน 
การท างาน และค่าพารามิเตอร์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวม 

 ส่วนท่ี 1 การตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวดัความสุขในการท างาน 
 1.1  พิจารณาความเท่ียงตรงหรือความสามารถของตวับ่งช้ีท่ีใชว้ดัตวัแปรแฝงใน
โมเดลการวดัจากค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดท่ี้ใชเ้ป็นตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงตอ้ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ  และมีค่าตั้งแต่  0.3 ข้ึนไป (Hair, 2006, p. 129) ซ่ึงผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) โดยการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงส ารวจผูว้ิจยัจะท าการตรวจสอบน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ค่าไอเกน 
(Eigenvalue: λ ควรมค่ีามากกว่า 1) และร้อยละความแปรปรวนท่ีอธิบายได ้(Percentage of trace) 
ซ่ึงควรอธิบายไดไ้ม่ต ่ากว่าร้อยละ 60  ในส่วนของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัจะพจิารณา
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น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และความสอดคลอ้งโมเดลซ่ึงเกณฑก์ารประเมินจะใชเ้กณฑ์
เดียวกบัการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสุขในการท างาน ซ่ึงจะอธิบายใน
รายละเอียดต่อไป 

 1.2  พิจารณาความช่ือมัน่หรือความคงเสน้คงวาของโมเดลการวดัจากค่าต่อไปน้ี  คือ  
 1)  ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง (Construct reliability: ρc) ซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงถึง 
ความคงท่ีภายใน (Internal consistency) ของตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงนั้น ๆ 
ซ่ึงความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงจะเกิดจากการท่ีชุดของตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับ่งช้ีมีส่วนร่วมใน
การวดัตวัแปรแฝง การท่ีความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงมีค่าสูง แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝง
นั้นมีความสมัพนัธก์นัสูงจะบ่งช้ีว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ั้งหมดก าลงัวดัตวัแปรแฝงเดียวกนั 

(Measuring the same latent construct: Unidimensionality) และถา้ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง
ลดลง แสดงว่าตวัแปรสงัเกตไดชุ้ดนั้นไม่คงเสน้คงว่า (Less consistent) และอาจเป็นตวับ่งช้ีท่ีไม่ดี 
(Poor indicator) ของตวัแปรแฝงนั้น ๆ เกณฑท่ี์ยอมรับโดยทัว่ไปควรมากกว่า 0.70 (Hair & Other, 
2005, p. 710) 
 2)  ค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Variance extracted: ρv) เป็นวิธีการประเมิน 

ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงอีกวิธีหน่ึง เป็นการวดัว่าความแปรปรวนในตวัแปรสงัเกตไดถ้กูอธิบาย
ดว้ยตวัแปรแฝงในภาพรวมร้อยละเท่าใด ซ่ึงการท่ีค่าของความแปรปรวนท่ีสกดัไดม้ีค่าสูง แสดงว่า
ตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงนั้นๆ เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงท่ีตอ้งการ
วดั เกณฑท่ี์ยอมรับโดยทัว่ไปควรมากกว่า 0.50 (Hair & Other, 2005, p. 709) 
 ส่วนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสุขในการท างาน และ
ค่าพารามิเตอร์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวม 

 การตรวจสอบความความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลสมมติฐานตามทฤษฎีกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เสน้ทางกรณีตวัแปรแฝง มีส่ิงท่ีควรพิจารณาดงัน้ี (Joreskog 
and Sorbom, 1989, pp. 23-28,  Long, 1983, pp. 61-64, Bollen, 1989, pp. 256-281, 335-338 อา้งถึง
ใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2538, หนา้ 44-47)  
 2.1  การตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ โดยพจิารณาจากค่าประมาณ 

พารามิเตอร์ทุกตวั ตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( t > 1.96 ) นอกจากน้ี ยงัตอ้งมีขนาด และ 
เคร่ืองหมายตรงตามขอ้มลูจ าเพาะท่ีระบุไวใ้นสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงถา้ค่าประมาณพารามิเตอร์ท่ีได ้
ไม่มีนยัส าคญั แสดงว่าค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีขนาดใหญ่และโมเดลการวิจยัยงัใชไ้ม่ได ้
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 2.2  สหสมัพนัธพ์หุคูณและสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Multiple correlation and 
coefficients of determination) ควรมค่ีาสูงสุดไม่เกิน 1 และค่าท่ีสูงแสดงว่าโมเดลมีความตรงหรือ 
กล่าวไดว้่าตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีเลือกมาศึกษาในโมเดลสมการโครงสร้างนั้นเป็นสาเหตุส าคญัของ 

ตวัแปรตามท่ีศกึษา 
 2.3  ค่าสถิติวดัความกลมกลืน (Goodness of fit measures) เพื่อตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงของโมเดลในภาพรวม ในการวิเคราะห์ขอ้มลูตอ้งพิจารณาค่าสถิติวดัระดบั 
ความกลมกลืนในภาพรวมว่าเป็นไปตามเกณฑท่ี์ยอมรับไดห้รือไม่ ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืน
ท่ีส าคญัแบ่งออกไดเ้ป็น 6 ตวัดงัต่อไปน้ี 
 1)  ค่าสถิติไค–สแควร์ (Chi-square statistic) เป็นค่าสถิติท่ีทดสอบสมมติฐานว่า

เมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของประชากรแตกต่างจากเมริกซค์วามแปรปรวนร่วมท่ีประมาณค่า
จากโมเดลสมติฐานหรือไม่ ค่าสถิติไค–สแควร์ท่ีไม่มีนยัส าคญัจะแสดงว่าเมทริกซค์วามแปรปรวน
ร่วมทั้งสองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ หมายความว่าโมเดลสมติฐานมีกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์แต่เน่ืองจากค่าสถิติไค–สแควร์ ไดรั้บผลกระทบไดง่้ายจากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีขนาดใหญ่ท าใหค่้าไค–สแควร์ มีโอกาสท่ีจะมีนยัส าคญัไดง่้ายจากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งและ

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการแจกแจงปกติหลายตวัแปร (Multivariate normality) (Joreskog & 
Sorborm, 1996, pp. 121-122) การพิจารณาค่าไค–สแควร์ท่ีมีนยัส าคญั จึงไม่ไดห้มายความว่า 
โมเดลท่ีทดสอบไดไ้ม่มีความกลมกลืนเสมอไป ดงันั้นจึงอาจแกไ้ขไดโ้ดยการพิจารณาค่าดชันี
อตัราส่วนไค-สแควร์สมัพทัธ ์(Relative chi-square ratio) ซ่ึงเป็นอตัราส่วนระหว่างค่าไค-สแควร์
กบัองศาอิสระ (ไค-สแควร์หารดว้ยองศาอิสระ) ซ่ึงเกณฑก์ารพิจารณาโดยทัว่ไปดชันีอตัราส่วน 
ไค-สแควร์สมัพทัธค์วรมค่ีานอ้ยกว่า 3.00 (Hair & Other, 2005, p. 668) จึงจะกล่าวไดว้่า ขอ้มลูมี

ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 2)  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI) จะมีค่าอยูร่ะหว่าง  
0 และค่า 1 ค่าดชันี GFI ท่ีเขา้ใกล ้1 แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษ ์ค่าดชันี GFI ควรมค่ีาสูงกว่า 0.90 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์ และคณะ, 2549, หนา้ 214) 
 3)  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้(Adjusted goodness of fit index: AGFI) 

เมื่อน าดชันี GFI มาปรับแก ้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ ซ่ึงรวมทั้งจ  านวนตวัแปรและขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งจะไดค่้าดชันี AGFI ซ่ึงมีคุณสมบติัเช่นเดียวกบัค่าดชันี GFI โดยจะมีค่าอยูร่ะหว่าง 
0 และค่า 1 ค่าดชันี AGFI ท่ีเขา้ใกล ้1 แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลู 
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เชิงประจกัษ ์โดยค่าดชันี AGFI ควรมีค่าสูงกว่า 0.90 (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธุ ์และคณะ, 2549, หนา้ 
214) 
 4)  ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษท่ีเหลือ RMR (Root mean squared 

residuals) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษข์องโมเดลสอง
โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบโดยใชข้อ้มลูชุดเดียวกนั ดชันี RMR เป็นตวับอกขนาดของ
เศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษ ์และจะใชไ้ดดี้เมื่อตวัแปรภายนอกและตวัแปรสงัเกตไดเ้ป็นตวัแปรมาตรฐาน
(Standardized RMR) (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2537, หนา้ 46) ค่าดชันี RMR ท่ีบ่งบอกถึง 
ความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์สูงควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 5)  ดชันี SRMR (Standard root mean squired residual) เป็นค่าเฉล่ียของค่าท่ีเหลือ
ท่ีอยูใ่นรูปของคะแนนมาตรฐาน โดยจะแปรค่าอยูใ่นช่วง 0-1 ค่าดชันี SRMR ท่ีบ่งบอกถึง 
ความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์สูงควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 (สุภมาส องัศุโชติ, 
2552, หนา้ 25) 
 6)  ดชันีค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในการแปรปรวน RMSEA 

(Root mean square error of approximation) เป็นดชันีท่ีบ่งถึงความไม่กลมกลืนระหว่างโมเดลท่ี
สร้างข้ึนกบัเมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของประชากร ค่าดชันี RMSEA ท่ีบ่งบอกถึง 
ความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์สูงควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 (Diamantopoulos & 
Siguaw, 2000 อา้งถึงใน สุภมาส องัศุโชติ, 2552, หนา้ 23) 
 7)  ดชันี CFI (Comparative fit index) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบโมเดลการวจิยั 
(Purposed model) ว่ามีความกลมกลืนสูงกว่าโมเดลอิสระ (Null model) มากนอ้ยเพียงใด ค่าดชันี 

CFI ท่ีบ่งบอกถึงความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์สูงควรมีค่ามากกว่า 0.92  
(Hair & Other, 2005, p. 672) 
 8)  ดชันีวดัความพอเพียงของกลุ่มตวัอยา่ง CN (Critical N) การพฒันาค่า CN ข้ึน
เป็นไปเพื่อการประมาณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเพียงพอท่ีจะท าใหโ้มเดลมีความกลมกลืน ค่า CN 
ควรมากกว่าหรือเท่ากบั 200 และนอ้ยกว่าขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั (Diamantopoulos 

& Siguaw, 2000 อา้งถึงใน สุภมาส องัศุโชติ, 2552, หนา้ 24)  
 2.4  เมื่อตรวจสอบระดบัความกลมกลืนของโมเดลแลว้ไมส่อดคลอ้งกลมกลืน ผูว้ิจยั

จะท าการปรับแต่งโมเดลโดยพจิารณาจากดชันีปรับแต่งโมเดล (Model modification indices: MI) 
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และค่าการเปล่ียนแปลงพารามิเตอร์มาตรฐาน (Standardized expected parameter change: SEPC) 
ของเมทริกซค์วามแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมของความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสงัเกตได้
ภายนอก (Theta-delta: TD) เมทริกซค์วามแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมของความคลาดเคล่ือน
ของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายใน (Theta-epsilon: TE) เมทริกซค์วามแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วม
ของความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายในและภายนอก (Theta-delta-epsilon: TH) และ 
เมทริกซค์วามแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมของความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสงัเกตไดต้วัแปร
แฝงภายใน (Psi: PS) เน่ืองจากผูว้จิยัตอ้งการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้าง
ท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดทฤษฎี จึงท าการปรับเฉพาะเมทริกซข์องความคลาดเคล่ือนใหม้ี
ความสมัพนัธก์นัได ้โดยดชันี MI จะท าใหท้ราบว่าหากเพ่ิมพารามิเตอร์ในโมเดลแลว้ท า 
การวิเคราะห์ใหม่ ค่าไค-สแควร์จะลดลงเท่ากบัค่า MI ส่วนค่า SEPC จะท าใหท้ราบขนาดและ
ทิศทางของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยปรับคร้ังละ 1 พารามิเตอร์แลว้วิเคราะห์ใหม ่โดยพิจารณา
ทั้งค่า MI และ SEPC ร่วมกนั ซ่ึงดชันีทั้งสองควรมีค่าสูงทั้งสองค่าถึงจะควรปรับใหมี้ความสมัพนัธ์
กนั 

 3.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลท่ีพฒันาข้ึน โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์กลุ่ม
พหุ (Multi-group analysis) และใชโ้ปรแกรม LISRELในการวิเคราะห์ มีค่าสถิติท่ีควรพจิารณา โดย
ท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  3.1.  แบ่งขอ้มลูท่ีเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีสุ่มมาจากพนกังานสายปฏิบติัการ (Operator) และสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) 
 3.2.  ตรวจสอบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มมีรูปแบบของโมเดล 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นแบบเดียวกนั โดยยงัไม่บงัคบัค่าพารามิเตอร์ใหเ้ท่ากนั การวิเคราะห์
ขั้นน้ีจะพิจารณาค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square goodness of fit index) โดยค่าสถิติไค-สแควร์ตอ้ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติหรือมีค่า p-value > .05 ซ่ึงจะแสดงว่ามีความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล
สมมติฐาน นอกจากน้ียงัตอ้งพิจารณาดชันีอ่ืนๆประกอบการพิจารณาในการตรวจสอบ 
ความสอดคลอ้งของโมเดล เช่น RMR, SRMR, RMSEA, CFI, GFI และ CN ซ่ึงเกณฑก์ารพิจารณา
สรุปไวใ้นตารางท่ี 3-7 

 3.3.  เม่ือผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 3.2 พบว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู 

เชิงประจกัษ ์ขั้นตอนต่อไปก็จะทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปร
สงัเกตไดภ้ายนอก (LX) ซ่ึงขั้นตอนในการทดสอบจะท าการปรับเสน้พารามิเตอร์ท่ีตอ้งการทดสอบ
ใหไ้ม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แลว้ดูค่าไค-สแควร์ท่ีเปล่ียนไป  ถา้ผลต่างระหว่างค่าไค-สแควร์ไม่มี
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นยัส าคญั แสดงว่าพารามิเตอร์ท่ีท าการทดสอบไม่มีความแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ซ่ึงมีรายละเอียด
ของวิธีการทดสอบ ดงัน้ี 
 1)  วิธีการหาผลต่างของค่าไค-สแควร์  จะเป็นการน าค่าไค-สแควข์องโมเดลตั้งตน้

ลบดว้ยโมเดลของเสน้พารามิเตอร์ท่ีน ามาทดสอบ ถา้พบว่าโมเดลไม่แปรเปล่ียนก็จะท าการทดสอบ
ต่อไปโดยน าค่าไค-สแควข์องโมเดลพารามิเตอร์เสน้ล่าสุดท่ีท าการทดสอบแลว้ไม่แปรเปล่ียนลบ
ดว้ยเสน้พารามิเตอร์ท่ีน ามาทดสอบเสน้ใหม่ เช่น ตอ้งการทดสอบความไม่แปรเปล่ียน LX(1,1) ก็
ปรับใหค่้า Loading ของ LX(1,1) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จากนั้นดูไค-สแควร์ท่ีเปล่ียนไปโดย
น าไค-สแควร์ของ Model form ลบดว้ยไค-สแควร์ LX(1,1) ท่ีปรับใหค่้า loading ของ LX(1,1)  
ไมแ่ปรเปล่ียน ถา้ผลต่างไม่มีนยัส าคญัแสดงว่าโมเดลไม่แปรเปล่ียน จากนั้นท าการทดสอบต่อไป

โดยน าค่าไค-สแควข์อง LX(1,1) ท่ีปรับใหค่้า Loading ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่มเป็นตวัตั้งลบดว้ย
พารามิเตอร์เสน้ใหม่ท่ีจะน ามาทดสอบ ท าแบบน้ีไปเร่ือย ๆ จนจบกระบวนการ แต่ถา้พบว่า
พารามิเตอร์เสน้ใหม่ท่ีน ามาทดสอบมีการแปรเปล่ียนระหวา่งกลุ่ม ก็จะท าการปลดใหเ้สน้นั้นเป็น
อิสระ คือไม่บงัคบัใหไ้ม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม 
 2)  วิธีน าเขา้พารามิเตอร์เพ่ือทดสอบ  จะเร่ิมท าการทดสอบทีละเสน้ ใชห้ลกัการ

ท่ีว่า ผลต่างระหว่างค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบท่ีนอ้ยท่ีสุดจะถกูน าไปทดสอบก่อน (ผลต่างระหว่าง
น ้ าหนกัองคป์ระกอบ เช่น การน าค่า Factor loading ท่ีเป็นค่า Estimates ของ  LX (2,1) จากกลุ่ม 
Staff  ลบดว้ย LX (2,1) จากกลุ่ม Operator ก็จะไดผ้ลต่าง 1 คู่ หาผลต่างของพารามิเตอร์ LX จนครบ
ทุกเสน้แลว้น ามาเทียบกนั เรียงล าดบัผลต่างจากนอ้ยไปหามาก)  ลกัษณะการทดสอบพารามิเตอร์จะ
ซอ้นกนัเป็นระดบัลดหลัน่ เช่น ผลการทดสอบ LX(1,1) พบว่าโมเดลไม่แปรเปล่ียน การทดสอบ
ล าดบัต่อไปจะเป็น LX(1,1)LX(4,1) ถา้พบว่าไม่แปรเปล่ียน  ต่อไปก็จะทดสอบ LX(1,1)LX(4,1) 

LX(2,1) แต่ถา้พบว่าโมเดลแปรเปล่ียน ก็จะน าพารามิเตอร์เสน้ล่าสุดออกและน าตวัใหม่มาทดสอบ 
เช่น ผลการทดสอบพบว่า LX(1,1)LX(4,1)LX(2,1) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ก็จะน า LX(2,1) ออก
แลว้ใส่พารามิเตอร์ตวัใหม่เขา้ไป ท าแบบน้ีไปเร่ือย ๆ จนจบกระบวนการทดสอบ  ซ่ึงล  าดบัใน 
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของทั้ง 8 เมทริกซ ์เป็นไปตามสมมติฐาน ดงัน้ี (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 
2542, หนา้ 240) 

สมมติฐาน 1)  H0 (Form)  
สมมติฐาน 2)  H0 ( x ) 
สมมติฐาน 3)  H0 ( x y ) 
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สมมติฐาน 4)  H0 ( x y  ) 
สมมติฐาน 5)  H0 ( x y   ) 
สมมติฐาน 6)  H0 ( x y    ) 
สมมติฐาน 7)  H0 ( x y     ) 
สมมติฐาน 8)  H0 ( x y      ) 
สมมติฐาน 9)  H0 ( x y       ) 
 

 จากสถิติหรือดชันีท่ีใชต้รวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มลู 

เชิงประจกัษ ์ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปได ้ดงัตารางท่ี 3-7 
 
ตารางท่ี 3-7  ดชันีท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลและเกณฑท่ี์ใชพ้ิจารณา (Schermelleh- 
        Engel, Moosbrugger, & Muller, 2003 อา้งถึงใน สุวิมล ติรกานนัท,์ 2553, หนา้ 249) 
 

        ดัชน ี
ควำมสอดคล้อง 

 สอดคล้องระดบัด ี
     (Good Fit) 

สอดคล้องระดบัพอรับได้ 
     (Acceptable Fit) 

Chi-square ( 2 ) 0.05 < p  1.00 0.01 < p  0.05 

Chi-square/df 0 < df/2  2 2 < df/2  3 
RMR 0  RMR 0.05 0.05 < RMR 0.08 
SRMR 0  SRMR 0.05 0 < SRMR 0.05 
RMSEA 0  RMSEA 0.05 0.05 < RMSEA 0.08 
CFI 0.97   CFI 1.00 0.95 < CFI 0.97 
GFI 0.95  GFI 1.00 0.90 < GFI 0.95 
AGFI 0.90  AGFI  1.00 0.85 < AGFI  0.90 
CN > 200 > 200 
 

สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
ดงัแสดงในตารางนั้น ใชพิ้จารณาโมเดลตามสมมติฐาน หากค่าสถิติท่ีค  านวณไดไ้ม่เป็นไปตาม
เกณฑท่ี์ก าหนด จะตอ้งท าการปรับโมเดล โดยอาศยัเหตุผลเชิงทฤษฎี และค่าดชันีปรับโมเดล 
(Model modification indices) ซ่ึงเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตวัมีค่าเท่ากบั  
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ค่าไค-สแควร์ท่ีลดลงเม่ือก าหนดใหพ้ารามิเตอร์ตวันั้นเป็นพารามิเตอร์อิสระ หรือมีการผอ่นคลาย
ขอ้ก  าหนดเง่ือนไขบงัคบัของพารามิเตอร์นั้น ขอ้มลูท่ีไดน้ั้นน าไปใชใ้นการปรับโมเดลจนไดโ้มเดล
ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และไดค่้าสถิติผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด 

 ขั้นตอนการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลท่ีพฒันาข้ึน โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
กลุ่มพหุ (Multi-group analysis) แสดงไดด้งัภาพท่ี 3-3 
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ภาพท่ี 3-3  ขั้นตอนตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุข 

     ในการท างานระหว่างกลุ่มพนกังานท่ีมีต  าแหน่งการปฏิบติังานต่างกนั  

 
ทดสอบความ 

ไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบและ 
สถานะของเมทริกซ ์

 
ทดสอบความ 

ไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบและ 
สถานะของเมทริกซ์ 

บางส่วน 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยน 
ของ y 

 
โครงสร้างของรูปแบบ 
ความสัมพนัธร์ะหวา่ง 

ตวัแปรต่างกนั 

 
ท าการทดสอบความไม ่

แปรเปลี่ยนของค่าพารามิเตอร์ 

 ไม่บงัคบัให้ y 
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 
ของ y 

 
ทดสอบความ 
ไม่แปรเปลี่ยน 

ของ  

 ไม่บงัคบัให้  
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 
ของ  

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยน 
ของ  

 ไม่บงัคบัให้  
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน
ของ  

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยน 
ของ  

 ไม่บงัคบัให้  
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน
ของ  

 สรุปผลการทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 
ในภาพรวมของโมเดล 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยน 
ของ x  

 ไม่บงัคบัให้ x  
ท่ีมีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 
ของ x 

 
ทดสอบความ 
ไม่แปรเปลี่ยน 

ของ   

 ไม่บงัคบัให้  
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน
ของ  

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ 

 

 ไม่บงัคบัให้ 
  
 

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ 

 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ 

  

 ไม่บงัคบัให้ 

  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ 

  ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 
ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 
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สถิตทิี่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูเป็น 2 ส่วน โดยส่วนท่ี 1 เป็นสถิติท่ีใชใ้น
การหาคุณภาพเคร่ืองมือ และส่วนท่ี 2 เป็นสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ซ่ึงมีรายละเอียด 
การน าเสนอดงัน้ี 

 สถิตทิี่ใช้ในกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมอื 

   1.  วิเคราะห์หาความตรงเชิงพินิจ (Face validity) ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหา 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์ 2547, หนา้ 179) 

 

N

R
IOC


  

 

 เมื่อ  IOC   แทน ดชันีความสอดคลอ้งความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
      R        แทน    ผลรวมของการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

                    N           แทน    จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 

   2.  วิเคราะห์หาค่าอ  านาจจ าแนกของแบบวดัโดยใชว้ิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนของแบบสอบถามแต่ละขอ้กบัคะแนนรวม (Item – total correlation) โดยใชสู้ตร
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson product moment correlation) (บุญเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์ 2547, 
หนา้ 165-166) 
 

  

    222
yynxxn

yxxyn

xy
r

2 




 


  

 

  เมื่อ     xyr     แทน    สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั 

        x     แทน    คะแนนของขอ้ค าถาม  
 y    แทน    ผลรวมของคะแนนชุด y ท่ีไม่รวม x 

                  n     แทน    จ  านวนสมาชิกในกลุ่ม 
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   3.  วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทั้งฉบบัโดยใชส้มัประสิทธ์ิแอลฟา 
 (α - Coefficient ) ของครอนบาค (Cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์ 2547, หนา้ 220) 

 








 




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1

1K

K
α  

 

  เมื่อ     แทน  ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั 

      K    แทน    จ  านวนขอ้ของแบบสอบถาม 

     2

is    แทน    ความแปรปรวนของคะแนนขอ้ท่ี i 

     2

ts   แทน    ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 
         แทน  ผลรวมทั้งหมด 

 

 สถิตทิี่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 1.  วิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐาน 

      1.1  ค่าเฉล่ีย (Mean) กรณีค านวณค่าเฉล่ียเลขคณิตส าหรับขอ้มลูท่ีไม่แจกแจง
ความถ่ี (สมบติั  ทา้ยเรือค า, 2553, หนา้ 128) 

 

          
n

X
X


  

 

  เมื่อ      X    แทน    ผลรวมของขอ้มลูในกลุ่มตวัอยา่ง 
      n    แทน    จ  านวนขอ้มลูในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

       1.2  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) กรณีรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง (สุนทรพจน์  ด  ารงคพ์านิช, 2554, หนา้ 62) 
 

1)n(n
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เมื่อ   x    แทน     ค่าของขอ้มลูแต่ละตวั 
 n    แทน     จ  านวนขอ้มลูทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 2.  วิเคราะห์คุณภาพของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงโดยพิจารณาจากค่าต่อไปน้ี 
 2.1 ดชันีความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง (Construct reliability/ Composite reliability) 

(Hair & Other, 2005, p. 710) 
 

   

 

  jεloading.std

loading.std

yReliabilitConstruct
2

2





  

 
  เมื่อ std.loading แทน ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
      

j
 แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัของแต่ละตวัแปร 

          สงัเกตได ้
 
 2.2  ดชันีค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Variance extracted) (Hair & Other, 2005, p. 

709) 
 

   
n

)
2

loading.(std
ExtractedVariance


  

   
  เมื่อ std.loading แทน ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
      

j
 แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัของแต่ละตวัแปร 

          สงัเกตได ้
 
 3.  วิเคราะห์โครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของโมเดลสมมติฐานกลมกลืนกบัขอ้มลู

เชิงประจกัษโ์ดยใชส้ถิติวิเคราะห์เสน้ทาง (Path analysis) 
    3.1  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สนั (Simple correlation) (สมบติั  
ทา้ยเรือค า, 2553, หนา้ 116) 
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  เมื่อ      xyr     แทน    สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั  

      X    แทน    ผลรวมของตวัแปรชุด X  
  Y         แทน    ผลรวมของตวัแปรชุด Y  
  X2              แทน     ผลรวมก าลงัสองของค่าตวัแปร X  
  Y2          แทน    ผลรวมก าลงัสองของค่าตวัแปร Y  

         n          แทน    จ  านวนหน่วยตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
 

      3.2  สถิติท่ีใชใ้นการประมาณค่าพารามิเตอร์โดยใชว้ิธีการความเป็นไปไดสู้งสุด 
(Maximum likelihood: ML) (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2542, หนา้ 49) 

 

      kslog)tr(slogF 1    

 
เมื่อ       F      แทน   ฟังกช์นัความสอดคลอ้ง 
       S      แทน   เมตริกซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมจาก 
                 กลุ่มตวัอยา่ง 

      แทน   เมตริกซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมท่ีได ้
               จากค่าประมาณพารามิเตอร์ 

 k       แทน   จ  านวนตวัแปรท่ีสงัเกตไดท้ั้งหมดในโมเดลสมการ 
       โครงสร้าง ( NX + NY) 

        tr      แทน    ผลรวมสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ ์
 

 3.3  ค่าสถิติไค - สแควร์ (Chi-square statistics: 2) (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, หนา้ 

56) 
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    t 
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
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เมื่อ     n       แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     F   θs,   แทน   ค่าต ่าสุดของฟังกช์นัความกลมกลืนของโมเดล 
           จากพารามิเตอร์ θ         

 k       แทน    จ  านวนตวัแปรท่ีสงัเกตได ้
 df       แทน  องศาอิสระ (Degrees of freedom) 
 t       แทน จ านวนพารามิเตอร์อิสระ 

 
      3.4  ดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สมัพทัธ ์(Relative chi-square ratio) (Hair & Other, 

2005, p. 668)  

        

       ดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สมัพทัธ ์  
df

χ 2

  

 

  เมื่อ  2    แทน ค่าสถิติไค - สแควร์ (Chi-square statistics: 2) 

     df    แทน องศาอิสระ 
 

 3.5  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI)  (นงลกัษณ์  วิรัชชยั,  
2542, หนา้ 56) 
 

                       
  
  0 s, F

θ̂ s, F
1GFI




  

 
เมื่อ     θ̂s,F       แทน   ค่าต ่าสุดของฟังกช์นัความกลมกลืนของโมเดล 

           จากพารามิเตอร์ θ  
                                     0s,F       แทน   ค่า F ของโมเดลท่ีไม่มีพารามิเตอร์ในโมเดล 
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               3.6  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit index: 
AGFI) (Schumacker & Lomax, 2010 อา้งถึงใน พลูพงศ ์สุขสว่าง, 2556, หนา้ 11) 

 

                            GFI1
df

df
1AGFI

model

null   

 
เมื่อ    GFI   แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนกบัรูปแบบเชิงทฤษฎี 
                                 กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

  df    แทน  องศาอิสระ (Degrees of freedom) 

 
      3.7  ดชันีค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่า (Root mean 

error of approximation: RMSEA) (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2538, หนา้ 48)  
 

                             
d

F
RMSEA 0  

 
      (d/n),0FMax

o
F   

 
  เมื่อ      FO        แทน    ค่าต ่าสุดของฟังกช์ัน่ความเหมาะสมของโมเดล 

                              พารามิเตอร์ 
  n         แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  d     แทน    ค่าองศาอิสระ  
 

 3.8  ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษท่ีเหลือ (Root mean squared residuals: 
RMR) (Bollen, 1989, p. 257) 
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 3.9  ดชันีวดัความพอเพียงของกลุ่มตวัอยา่ง (Critical N: CN) (Joreskog & Sorbom, 
1993, p. 126) 
 

        1
F

χ
CN

2

α1    

   
 3.10  ดชันี CFI (Comparative fit index) (Schumacker & Lomax, 2010 อา้งถึงใน  

พลูพงศ ์สุขสว่าง, 2556, หนา้ 11) 
 

           
nullnull

2

model

2

model

dfχ

dfχ
1CFI




  

 
   4.  วิเคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุดว้ยโปรแกรม LISREL  

(นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, หนา้ 240-243) โดยทดสอบทั้งความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเต็มรูป 
(Fully invariance model) และความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลบางส่วน (Partial invariance) ในกรณี
ท่ีเกิดความไม่เท่ากนัของค่าพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่าในบางเมทริกซ ์ส าหรับการทดสอบ 
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเต็มรูป (Fully invariance model) นั้นมีรายละเอียดของการตั้ง 
สมมติฐานการทดสอบดงัน้ี 

สมมติฐาน 1)  H0 (Form)  
สมมติฐาน 2)  H0 ( x ) 
สมมติฐาน 3)  H0 ( x y ) 
สมมติฐาน 4)  H0 ( x y  ) 
สมมติฐาน 5)  H0 ( x y   ) 
สมมติฐาน 6)  H0 ( x y    ) 
สมมติฐาน 7)  H0 ( x y     ) 
สมมติฐาน 8)  H0 ( x y      ) 
สมมติฐาน 9)  H0 ( x y       ) 
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 วิเคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโดยพิจารณาจากค่า χ2 และ df ท่ีเพ่ิมข้ึนจาก 
การบงัคบัค่าพารามิเตอร์ใหเ้ท่ากนัในแต่ละสมมติฐานว่าเพ่ิมข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่
หากค่าเพ่ิมข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติแสดงว่าค่าพารามิเตอร์ท่ีท าการทดสอบมีความแตกต่างกนั
ระหว่างกลุ่มประชากรท่ีท าการทดสอบ 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงและความไม่แปรเปล่ียนของ
โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก 
ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ผูว้จิยัจึงท า 
การวิเคราะห์ขอ้มลูและน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลความสุขใน 
การท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ตอนที่ 2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงและวิเคราะห์อิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ ์
เชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ตอนที่ 3 การตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ 
(Invariance model) ของความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง  
ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ระหว่างกลุ่มพนกังานท่ีมีต  าแหน่งการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดย
แบ่งเป็นกลุ่มพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และกลุ่มพนกังานสาย
ปฏิบติัการ (Operator)  
 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูและแปลความหมายของขอ้มลู เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนั ผูว้ิจยัได้
ก  าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 
  X   แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S    แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  สปส.   แทน  สมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ 
  SE   แทน  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
  n    แทน  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  t      แทน  ค่าสถิติที (t -value) 
      rxy

  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่าย 

  2   แทน  ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไคสแควร์ 
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  2  /df   แทน  ไค - สแควร์สมัพทัธ ์(Relative chi - square) 
  R

2        แทน  สมัประสิทธ์ิพยากรณ์ (Coefficient of determination) 
  df    แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
  p    แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
  GFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
  AGFI   แทน   ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness 
       of fit index) 
  PGFI  แทน  ดชันีความประหยดัของโมเดล (The parsimonious goodness of 
       fit index) 

  RMSEA แทน  ดชันีค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนโดย 
       ประมาณ 

  CFI   แทน  ดชันีเปรียบเทียบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลู 
       (Comparative fit index) 

   x  แทน  เมทริกซส์มัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสงัเกตไดบ้น 
       ตวัแปรแฝงภายนอก 

   y   แทน   เมทริกซส์มัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสงัเกตไดบ้น 
       ตวัแปรแฝงภายใน 
      แทน  เมทริกซอิ์ทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายนอกไปสู่ตวั 
       แปรแฝงภายใน 
      แทน  เมทริกซอิ์ทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายในไปสู่ตวัแปรแฝง 
       ภายใน 
      แทน   เมทริกซค์วามแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร 
       แฝงภายนอก 
      แทน   เมทริกซค์วามแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 
       ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรแฝงภายใน 
 
  สญัลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรแฝง 

  WH   แทน   ความสุขในการท างาน (Work happiness) 

     JS   แทน   ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 
IR   แทน   สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship)  

http://www.ptu.ac.th/presidentoffice/PDF/7-05-52_Column_6.pdf
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WE   แทน   สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) 
 

 สญัลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรสงัเกตได ้

  Pl  แทน    ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure) 
  En แทน    ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm) 

 Co แทน    ความสบายใจในการท างาน (Comfort) 
  Ac  แทน    ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
  Rec แทน    การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
  WI แทน    ลกัษณะของงาน (Work itself) 
  Res แทน    ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  Ad แทน    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) 
  PG แทน    โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) 
  In แทน    การมีส่วนร่วมในการท างาน (Involvement) 
  PC แทน    ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) 
  SS แทน    การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) 
  PE แทน    สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) 
  SE แทน    สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) 
  CE แทน    สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) 
    

ตอนที่ 1  การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ในโมเดลความสุขใน 
การท างานของพนักงาน บริษัท ซูมิโตโม อีเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 

 การพิจารณาในส่วนน้ีจะเป็นการตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 15 ตวั
แปรในโมเดลความสุขในการท างานของพนกังาน โดยเร่ิมจากตวัแปรสงัเกตไดข้องความพึงพอใจ
ในการท างาน 6 ตวัแปร  ตวัแปรสงัเกตไดข้องความสุขในการท างาน 3 ตวัแปร ตวัแปรสงัเกตได้
ของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 3 ตวัแปร  และตวัแปรสงัเกตไดข้องสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3 ตวัแปร  ซ่ึงมีรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ดงัน้ี   
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ตารางท่ี 4-1  เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลความสุขในการท างาน 
 

 
  

IR 
  

WE 
   

JS 
    

WH 
 

  

In Pc SS PE SE CE AC Rec WI Res Ad PG Pl En Co 

 
In 1.000 

              
IR Pc 0.841 1.000 

             
 

SS 0.675 0.704 1.000 
            

 
PE 0.619 0.589 0.476 1.000 

           
WE SE 0.634 0.743 0.705 0.535 1.000 

          
 

CE 0.723 0.740 0.783 0.581 0.784 1.000 
         

 
AC 0.675 0.586 0.381 0.488 0.372 0.469 1.000 

        
 

Rec 0.669 0.584 0.449 0.512 0.470 0.532 0.741 1.000 
       

JS WI 0.706 0.594 0.524 0.511 0.488 0.584 0.724 0.749 1.000 
      

 
Res 0.773 0.659 0.537 0.576 0.492 0.595 0.775 0.746 0.795 1.000 

     
 

Ad 0.558 0.530 0.652 0.461 0.604 0.644 0.396 0.568 0.603 0.557 1.000 
    

 
PG 0.539 0.498 0.595 0.481 0.574 0.641 0.386 0.556 0.555 0.519 0.799 1.000 

   

 
Pl 0.646 0.534 0.537 0.502 0.466 0.556 0.567 0.586 0.688 0.660 0.533 0.518 1.000 

  
WH En 0.660 0.538 0.428 0.481 0.420 0.508 0.719 0.664 0.740 0.725 0.440 0.440 0.773 1.000 

 
 

Co 0.579 0.490 0.479 0.440 0.451 0.490 0.603 0.589 0.654 0.632 0.429 0.426 0.657 0.657 1.000 
ME 

 

4.229 4.239 3.846 4.180 3.809 3.963 4.418 3.911 4.054 4.366 3.659 3.540 4.035 4.368 3.822 
SD 

 

0.894 1.008 1.228 0.989 1.122 1.077 0.896 0.878 0.914 0.866 1.098 1.058 0.884 0.874 0.932 
SE 

 

0.040 0.045 0.055 0.044 0.050 0.048 0.040 0.039 0.041 0.039 0.049 0.047 0.040 0.039 0.042 

** ทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 4-1 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้          
จะเห็นว่ามีตวัแปรสงัเกตได ้จ  านวน 15 ตวัแปร ดงัน้ี ตวัแปร Pl, En และ Co เป็นองคป์ระกอบของ
ความสุขในการท างาน (WH),  ตวัแปร AC, Rec, WI, Res, Ad และ PG เป็นองคป์ระกอบของ 
ความพึงพอใจในการท างาน  (JS),  ตวัแปร In, PC และ SS เป็นองคป์ระกอบของสมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคล (IR)  และตวัแปร PE, SE และ CE เป็นองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน (WE)  ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรพบว่า  สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูใ่นช่วง 0.372 - 0.841  ทุกคู่มีความสมัพนัธก์นัในเชิงบวกและมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

 เมื่อพิจารณาทีละองคป์ระกอบพบว่า ความสุขในการท างาน (WH) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.657 – 0.733 (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.076), ความพึงพอใจในการท างาน (JS) มี 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.386 – 0.799 (ค่าพสิยัเท่ากบั 0.413), สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคลมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.675 – 0.841 (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.166)  และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.535 – 0.784 (ค่าพิสยัเท่ากบั 
0.249)  นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาอนัดบัความสมัพนัธพ์บว่า คู่ตวัแปรท่ีมคีวามสมัพนัธก์นัสูงท่ีสุด คือ 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC) กบัการมีส่วนร่วมในการท างาน ( In) (rxy = 0.841)  รองลงมา
คือ โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG) กบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad) (rxy = 0.799), 
ความรับผดิชอบ (Res) กบัลกัษณะของงาน WI (rxy = 0.795) และความรับผดิชอบ (Res) กบั
ความส าเร็จของงาน (AC) (rxy = 0.775)  ส่วนคู่ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธก์นัต ่าท่ีสุด คือ 
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE) กบัความส าเร็จของงาน (AC) (rxy = 0.372)  รองลงมาคือ  
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) กบัความส าเร็จของงาน (AC) (rxy = 0.381), สภาพแวดลอ้ม
ทางสงัคม (SE) กบัความกระตือรือร้นในการท างาน (En) (rxy = 0.420) และความสบายใจใน 
การท างาน (Co) กบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG) (rxy = 0.426) 

 จากความสมัพนัธด์งักล่าวถือว่าเป็นความความสมัพนัธท่ี์มีความสมเหตุสมผล กล่าวคือ     
คู่ตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธสู์งจะอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั  ส่วนคู่ตวัแปรท่ีมี 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธต์  ่าจะอยูค่นละองคป์ระกอบ หรือเป็นความสมัพนัธข์า้มองคป์ระกอบ  
แต่ทั้งน้ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธใ์นโมเดลความสุขในการท างานถือว่ามีความสมัพนัธก์นั
ค่อนขา้งสูง เหมาะท่ีจะน าไปวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเสน้ (SEM) ในล าดบัต่อไป 
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ตอนที่ 2  การตรวจสอบความเที่ยงตรงและวเิคราะห์อิทธิพลของโมเดลความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัท ซูมิโตโม อีเล็คตริก ไวร่ิง 
ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
  ในการตรวจสอบความตรงของโมเดล ขั้นแรกจะท าตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 
ซ่ึงค่าสถิติท่ีน ามาตรวจสอบความกลมกลืน คือ 1) ค่าสถิติ Chi-square, Chi-square/df,  2) ดชันีรากท่ี
สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR), 3) ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษท่ีเหลือ
มาตรฐาน (SRMR), 4) รากท่ีสองของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่า (RMSEA), 5) ดชันีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดล (CFI), 6) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI), 7) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) และ 8) ดชันีระบุขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (CN)  ถา้พบว่าโมเดลมีความกลมกลืน ขั้นตอนต่อไปจะท าการตรวจสอบค่าพารามิเตอร์ 
แต่ถา้โมเดลไม่มีความกลมกลืนกจ็ะท าการปรับโมเดล ดงัรายละเอียดการวิเคราะห์ดงัน้ี 
 2.1  โมเดลสมมตฐิาน  และทิศทางของอทิธิพลทางตรงและทางอ้อม 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวคิดหลาย ๆ แนวคิดมาสงัเคราะห์ในรูปของตารางเพื่อดูว่าตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขใน 
การท างานมีตวัแปรใดบา้ง แลว้เลือกตวัแปรท่ีมีหลกัฐานเพียงพอท่ีอา้งอิงว่าตวัแปรนั้น ๆ ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน  พร้อมทั้งดูทิศทางในการส่งอิทธิพล จากนั้นน ามาเขียนเป็นโมเดล
สมมติฐานการวจิยั ดงัภาพท่ี 4-1  
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ภาพท่ี 4-1  โมเดลสมมติฐานและทิศทางอิทธิพลของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

 
 จากภาพท่ี 4-1  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง พบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสุขใน 
การท างาน นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลยงัส่งอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  และเมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบว่า สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล มีอิทธิพลทางบวกต่อความสุขในการท างาน  
 2.2  ผลการวเิคราะห์โมเดลสมมตฐิาน  
 การพิจารณาในส่วนน้ีเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐาน พร้อมทั้ง
ขนาด และทิศทางของอิทธิพลทุกเสน้ทางว่าเป็นไปตามโมเดลสมมติฐานหรือไม่ ซ่ึงผล 
การวิเคราะห์ ดงัภาพท่ี 4-2  และตารางท่ี 4-2 
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JS

In

WH

WE

IR

Rec
WI
Res
Ad
PG

PC SS

PE SE CE

Pl

En

Co

0.900.91 0.79

0.89
0.90
0.67
0.64

0.84

1.06**

-0.24

- 0.05

0.04

0.89
0.85

0.91**

0.85 0.910.67

0.76

Ac

0.82

0.33

0.29

0.21

0.20

0.56

0.60

0.27

0.20

0.42

0.180.280.56

0.17 0.19 0.38

 

                                 Chi-Square = 1328.110, df = 84, P-value = 0.000, RMSEA = 0.172 

 

ภาพท่ี 4-2  ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน 
 

ตารางท่ี 4-2  การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน 
        การท างาน 

 

        ดัชนี 
ความสอดคล้อง 

  สอดคล้องระดับดี 
     (Good Fit) 

สอดคล้องระดับพอรับได้ 
     (Acceptable Fit) 

ค่าดัชนี 
ของโมเดล 

สรุปผล 

Chi-square ( 2 ) 0.05 < p   1.00 0.01 < p   0.05  0.000 ไม่ผ่าน 
Chi-square/df 0 < df/2   2.00 2.00 < df/2   3.00     15.811 ไม่ผ่าน 
RMR 0  RMR   0.05 0.05 < RMR   0.08 0.087 ไม่ผ่าน 
SRMR 0  SRMR   0.05 0 < SRMR   0.05 0.080 ไม่ผ่าน 
RMSEA 0  RMSEA   0.05 0.05 < RMSEA   0.08 0.172 ไม่ผ่าน 
CFI 0.97  CFI   1.00 0.95 < CFI   0.97 0.949 ไม่ผ่าน 
GFI 0.95  GFI   1.00 0.90 < GFI   0.95 0.738 ไม่ผ่าน 
AGFI 0.90  AGFI   1.00 0.85 < AGFI   0.90 0.626 ไม่ผ่าน 
CN > 200 > 200    58.205  ไม่ผ่าน 
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 จากตารางท่ี 4-2  เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานตามดชันี
ความสอดคลอ้งซ่ึงแบ่งดชันีเป็น 3 ชุด ชุดท่ี 1 เป็นการตรวจสอบ Absolute fit indices ซ่ึงแบ่งเป็น
การทดสอบ Overall fit  และพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) จากการทดสอบ Overall fit 
พบว่าค่า Chi-square ของโมเดลสมมติฐานมีค่าเท่ากบั 1328.110 ค่า p-value เท่ากบั 0.000 และ 
ค่า Chi-square/df  เท่ากบั 15.811 ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  และเมื่อพิจารณา
ความคลาดเคล่ือน (Residual) พบว่า ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั 0.087, ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR)  
มีค่าเท่ากบั 0.080 และดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลงัสองของ 
การประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.172 ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  
 ชุดท่ี 2 เป็นการทดสอบ Incremental fit indices พบว่าค่าดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั 0.949 ซ่ึง
ยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
 ชุดท่ี 3 เป็นการทดสอบ Parsimony fit indices พบว่าค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากบั 0.738, ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.626  
และ CN มีค่าเท่ากบั 58.205  ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
 จากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารพจิารณา   
เมื่อตรวจสอบค่าพารามิเตอร์ พบว่าค่าพารามิเตอร์จากสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งไปยงั 
ความพึงพอใจในการท างานมีทิศทางเป็นลบ และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  นอกจากน้ีค่าพารามิเตอร์
จากสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งไปยงัความสุขในการท างานก็ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ
เช่นเดียวกนั  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัโมเดลสมมติฐานของผูว้จิยั  ดงันั้นผูว้จิยัจึงท าการตรวจสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอยา่งละเอียด พบว่าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัสงัเกตได้
ระหว่างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์นัสูงมาก 
หรือความสมัพนัธข์า้มตวัแปรสูงกว่าความสมัพนัธภ์ายในตวัแปรเดียวกนัจึงเกิดปัญหาการอธิบาย
ซ ้าซอ้นกนั เพ่ือใหมี้หลกัฐานท่ีเพียงพอต่อการสรุปความสมัพนัธข์องทั้งสองตวัแปร ผูว้ิจยัจึง
ประยกุตใ์ชว้ิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) เพื่อตรวจสอบปัจจยัร่วมของตวัแปรสงัเกต
ไดท้ั้ง 6 ตวัแปร  ผลการวิเคราะห์เป็น ดงัตารางท่ี 4-3  
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ตารางท่ี 4-3   ค่าสถิติในการตรวจสอบปัจจยัร่วมของ 6 ตวัแปร 
 

Component Initial Eigenvalues 

Total % of Variance Cumulative % 
1 4.397         73.286   73.286 
2 0.585 9.751   83.038 
3 0.395 6.587   89.625 
4 0.300 5.004   94.629 
5 0.194 3.229   97.857 
6 0.129 2.143 100.000 

KMO หรือ MSA = 0.870,  %S2 = 73.286 
 
 จากผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า KMO มากกว่าเกณฑท่ี์ก าหนด (> 0.5) แสดงว่า

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสูงพอท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ  เมื่อพิจารณาค่า Eigen value พบว่า
องคป์ระกอบมี Eigen value มากกว่า 1 อยู ่1 องคป์ระกอบ (Eigen value = 4.397) แสดงว่าชุด 
ตวัแปร (ตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวัแปร) มีองคป์ระกอบร่วมกนั 1 องคป์ระกอบ และองคป์ระกอบท่ี
สกดัไดอ้ธิบายความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึน (%S2) ไดร้้อยละ 73.286 หรือชุดตวัแปรท่ีน ามาวิเคราะห์
สามารถใชอ้ธิบายประเด็นท่ีศึกษาไดร้้อยละ 73.286   

 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า ตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 6 ตวัแปร มี
องคป์ระกอบร่วมกนั 1 องคป์ระกอบ ขั้นตอนต่อไปผูว้ิจยัจะด าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยนืยนั (CFA) เพื่อยนืยนัความแมน่ย  าของโมเดลการวดัท่ีประกอบไปดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้6  
ตวัแปรขา้งตน้ตามท่ีไดด้  าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) มาแลว้ก่อนหนา้น้ี  ซ่ึง
รายละเอียดของผลการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-4  การตรวจสอบโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงใหม่ (IR&WE) 
 

ตวัแปร
สังเกตได้ 

CFA Measurement  
Model 

λ  t-value  2λ  δ  
In 0.823 21.036 0.677 0.328 

 

Pc 0.845 22.713 0.714 0.286 
SS 0.811 21.105 0.657 0.343 
PE 0.597 13.760 0.356 0.644 
SE 0.881 24.164 0.776 0.224 
CE 0.884 24.235 0.782 0.218 

 c = 0.920,   v = 0.660 194.0,3,17.42  valuePdf

997.,034.  GFIRMSEA  
 
 จากตารางท่ี 4-4 พบว่าค่า P-value (> 0.05) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าโมเดลมี 

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ Factor loading มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.597 – 0.884 จาก
การพิจารณาค่า t-value พบว่าทุกค่ามีนยัส าคญั  ส่วนความเท่ียงขององคป์ระกอบมีค่ามากกว่าเกณฑ์
ท่ีก  าหนด (> 0.60) และความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกดัไดม้ีค่ากว่าเกณฑท่ี์ก าหนด (> 0.50) (ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 147) แสดงว่าชุดตวัแปรสงัเกตไดม้คีวามสอดคลอ้งภายใน (Internal 
consistency) และมีความตรงในการรวมตวั (Convergent validity)  

 ผลการตรวจสอบโครงสร้างของโมเดลการวดัทั้ง 6 ตวัแปร ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ หรือการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัลว้นใหผ้ลท่ีสอดคลอ้งกนั และไป
เป็นไปตามขอ้สนันิษฐาน  ผูว้จิยัจึงท าการรวมตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นตวัแปรเดียวโดยตั้งช่ือใหม่ว่า สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE) 

 ดงันั้นโมเดลใหม่ท่ีไดจ้ะมตีวัแปรแฝง 3 ตวัแปร โดยมตีวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวัแปร 
และตวัแปรแฝงภายใน 2 ตวัแปร และเน่ืองจากโมเดลก่อนหนา้น้ีพบว่าตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน 
ผูว้ิจยัจึงท าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีส่งจากสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(IR&WE) ไปยงัความสุขในการท างาน ทั้งน้ีเพ่ือใหโ้มเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษม์ากข้ึน  
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 2.3  โมเดลที่ปรับปรุงใหม่ โดยรวมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมใน 
การท างาน (IR&WE) เป็นตวัแปรเดียวกนั 
 

IR&WE

Ac

WHJS

PC
SS
PE
SE
CE

Rec WI

Pl

En

Co

0.840.82 0.89

0.80
0.67
0.81
0.86

0.90

0.90** 0.89
0.85

0.77

In

0.89

0.21

0.19

0.35

0.55

0.35

0.26

0.27

0.21

0.42

0.34 0.29 0.21

Res Ad PG

0.20 0.55 0.59

0.89 0.67 0.64

0.82**

0.186

0.329 R2   = 0.814R2   = 0.671

 

                      Chi-Square = 1454.620, df = 88, P-value = 0.000, RMSEA = 0.176 
 
ภาพท่ี 4-3   ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน 
                   ท่ีปรับปรุงใหม่ 
  
ตารางท่ี 4-5   การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน 

        การท างานท่ีปรับปรุงใหม่ 
 

        ดัชนี 
ความสอดคล้อง 

  สอดคล้องระดับดี 
     (Good Fit) 

สอดคล้องระดับพอรับได้ 
     (Acceptable Fit) 

ค่าดัชนี 
ของโมเดล 

สรุปผล 

Chi-square ( 2 ) 0.05 < p   1.00 0.01 < p   0.05  0.000 ไม่ผ่าน 
Chi-square/df 0 < df/2   2.00 2.00 < df/2   3.00       16.530 ไม่ผ่าน 
RMR 0  RMR   0.05 0.05 < RMR   0.08         0.084 ไม่ผ่าน 
SRMR 0  SRMR   0.05 0 < SRMR   0.05 0.077 ไม่ผ่าน 
RMSEA 0  RMSEA   0.05 0.05 < RMSEA   0.08 0.176 ไม่ผ่าน 
CFI 0.97  CFI   1.00 0.95 < CFI   0.97 0.947 ไม่ผ่าน 
GFI 0.95  GFI   1.00 0.90 < GFI   0.95 0.720 ไม่ผ่าน 
AGFI 0.90  AGFI   1.00 0.85 < AGFI   0.90 0.618 ไม่ผ่าน 
CN > 200 > 200       57.613 ไม่ผ่าน 
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 จากตารางท่ี 4-5  เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานตามดชันี
ความสอดคลอ้งซ่ึงแบ่งดชันีเป็น 3 ชุด ชุดท่ี 1 เป็นการตรวจสอบ Absolute fit indices ซ่ึงแบ่งเป็น
การทดสอบ Overall fit  และพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) จากการทดสอบ Overall fit 
พบว่าค่า Chi-square ของโมเดลสมมติฐานมีค่าเท่ากบั 1454.620 ค่า p-value เท่ากบั 0.000 และ 
ค่า Chi-square/df  เท่ากบั 16.530 ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  และเมื่อพิจารณา
ความคลาดเคล่ือน (Residual) พบว่า ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั 0.084, ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR) มีค่า
เท่ากบั 0.077 และดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.176 ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  
 ชุดท่ี 2 เป็นการทดสอบ Incremental fit indices พบว่าค่าดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั 0.947  ซ่ึง
ยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
 ชุดท่ี 3 เป็นการทดสอบ Parsimony fit indices พบว่าค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากบั 0.720, ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.618  
และ CN มีค่าเท่ากบั 57.613  ซ่ึงยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
 จากค่าสถิติในการวดัระดบัความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมยงัไม่ผา่นเกณฑ์ 
การพิจารณา ดงันั้นจ  าเป็นตอ้งปรับโมเดล เพ่ือใหโ้มเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนมากข้ึน 
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 2.4  โมเดลที่ปรับปรุงใหม่ใหม่ โดยรวมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (IR&WE) เป็นตวัแปรเดียวกนัหลงัจากปรับโมเดล 
 

IR&WE

Ac

WHJS

PC
SS
PE
SE
CE

Rec WI

Pl

En

Co

0.830.84 0.88

0.68
0.72
0.70
0.79

0.84

0.89** 0.92
0.84

0.79

In

1.00

0.01

0.30

0.54

0.48

0.52

0.38

0.29

0.15

0.38

0.29 0.31 0.22

Res Ad PG

0.20 0.56 0.61

0.90 0.66 0.63

0.83**

0.201

0.312 R2   = 0.799R2   = 0.688

 

                       Chi-Square = 168.420, df = 60, P-value = 0.000, RMSEA = 0.060 

 
ภาพท่ี 4-4  ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน 
                  หลงัการปรับโมเดล 
 
ตารางท่ี 4-6  การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน 

        การท างานหลงัการปรับโมเดล 
 
        ดัชนี 
ความสอดคล้อง 

 สอดคล้องระดับด ี
     (Good Fit) 

สอดคล้องระดับพอรับได้ 
     (Acceptable Fit) 

ค่าดัชนี 
ของโมเดล 

สรุปผล 

Chi-square ( 2 ) 0.05 < p   1.00 0.01 < p   0.05 0.000 ไม่ผ่าน 
Chi-square/df 0 < df/2  2.00 2.00 < df/2  3.00 2.800 ผ่าน 
RMR 0  RMR  0.05 0.05 < RMR  0.08 0.040 ผ่าน 
SRMR 0  SRMR  0.05 0 < SRMR  0.05 0.038 ผ่าน 
RMSEA 0  RMSEA  0.05 0.05< RMSEA  0.08 0.060 ผ่าน 
CFI 0.97  CFI  1.00 0.95 < CFI  0.97 0.994 ผ่าน 
GFI 0.95  GFI  1.00 0.90 < GFI  0.95 0.957 ผ่าน 
AGFI 0.90  AGFI  1.00 0.85 < AGFI  0.90 0.914 ผ่าน 
CN > 200 > 200   256.583 ผ่าน 
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 จากตารางท่ี 4-6  เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานตามดชันี
ความสอดคลอ้งซ่ึงแบ่งดชันีเป็น 3 ชุด ชุดท่ี 1 เป็นการตรวจสอบ Absolute fit indices ซ่ึงแบ่งเป็น
การทดสอบ Overall fit  และพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) จากการทดสอบ Overall fit 
พบว่าค่า Chi-square ของโมเดลสมมติฐานมีค่าเท่ากบั 168.420 ค่า p-value เท่ากบั 0.000 ยงัไม่ผา่น
เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง และ ค่า Chi-square/df  เท่ากบั 2.800 ซ่ึงผา่นเกณฑท่ี์ยอมรับได้
ว่ามีความสอดคลอ้ง  และเมื่อพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) พบว่า ค่าดชันีรากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.040, ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสอง
ของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากบั 0.038 ซ่ึงผา่นเกณฑก์ารประเมนิความสอดคลอ้ง และ
ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) มี
ค่าเท่ากบั 0.060 ซ่ึงผา่นเกณฑท่ี์ยอมรับไดว้่ามีความสอดคลอ้ง 
 ชุดท่ี 2 เป็นการทดสอบ Incremental fit indices พบว่าค่าดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั 0.994 ซ่ึง
ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  
 ชุดท่ี 3 เป็นการทดสอบ Parsimony fit indices พบว่าค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากบั 0.957, ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.914  
และ CN มีค่าเท่ากบั 256.583  ซ่ึงผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
 จากค่าสถิติในการวดัระดบัความกลมกลืนของโมเดลหลงัปรับแกพ้บว่าในภาพรวม
โมเดลมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันั้นจึงท าการพิจารณาค่าพารามิเตอร์โดย
เนน้พิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
 
ตารางท่ี 4-7  อิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE)  อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effects: IE) 
                     อิทธิพลรวม (Total effects: TE) และค่าสมัประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of  
                     Determination: R2) 
 

ตวัแปร 

ตวัแปรแฝงภายใน 

JS WH 
DE IE TE DE IE TE 

IR & WE 0.830** - 0.704** - 0.621** 0.621** 
JS - - - 0.894** - 0.894** 
R2 0.688 0.799 
** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 4-7  เมื่อพิจารณาตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน (JS) พบว่า ตวัแปร
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE) มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.704 
และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจ ไดร้้อยละ 68.80 

 เมื่อพิจารณาตวัแปรความสุขในการท างาน (WH) พบว่า ตวัแปรความพึงพอใจใน 
การท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ซ่ึงมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.894 และตวัแปรสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน (IR&WE) มีอิทธิพลทางออ้มต่อความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.621 ซ่ึงความพึงพอใจในการท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
และสภาพแวดลอ้มในการท างานร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความสุขในการท างานไดร้้อยละ 
79.90 
 

ตอนที่ 4  การตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
(Invariance model)  ของความสุขในการท างานของพนักงานพนักงานบริษัทซูมิโตโม 
อีเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่ง 
การปฏิบัตกิารโดยแบ่งเป็นสายควบคุมสนับสนุนการปฏิบัตกิาร (Staff)  และสาย
ปฏิบัตกิาร (Operator)   
 
 การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของ
พนกังานพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดัระยอง 
จ  าแนกตามต าแหน่งการปฏิบติัโดยแบ่งเป็นสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และสาย
ปฏิบติัการ (Operator)  โดยท าการตรวจสอบว่ารูปแบบโมเดล และค่าพารามิเตอร์ภายในโมเดล
สมมติฐานมีการแปรผนัขา้มกลุ่มหรือไม่ ดว้ยการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุ  
ในการวจิยัคร้ังน้ีจะท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเต็มรูป (Fully invariance model) 
ซ่ึงก  าหนดใหรู้ปแบบและสถานะของโครงสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรรวมถึงค่าพารามิเตอร์
ท่ีตอ้งประมาณค่าทุกตวัภายในเมทริกซข์องทั้ง 8 เมทริกซ ์มีความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม เพื่อ
ใชใ้นการยนืยนัเสถียรภาพของโครงสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรภายในโมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของความสุขในการท างานท่ีถกูก  าหนดภายใตก้รอบแนวคิดท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการศึกษา
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงการวิเคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลจะเร่ิมจาก 
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การทดสอบรูปแบบของโมเดล (Model from) เพื่อดูว่าโมเดลสมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษข์องประชากรแต่ละกลุ่มหรือไม่ ผลการทดสอบ ดงัภาพท่ี 4-5 
 

IR&WE

Ac

WHJS

PC
SS
PE
SE
CE

Rec WI

Pl

En

Co

0.830.78 0.88

0.74
0.61
0.78
0.83

0.87

0.87** 0.91
0.82

0.79

In

0.94

0.11

0.25

0.46

0.63

0.39

0.31

0.33

0.18

0.37

0.39 0.32 0.23

Res Ad PG

0.24 0.44 0.49

0.88 0.75 0.72

0.84**

0.244

0.303 R2   = 0.756R2   = 0.697

 

 MODEL Group 1  STAFF (nstaff = 250) 
 

IR&WE

Ac

WHJS

PC
SS
PE
SE
CE

Rec WI

Pl

En

Co

0.840.86 0.90

0.67
0.81
0.66
0.77

0.85

0.90** 0.93
0.85

0.82

In

0.99

0.01

0.28

0.55

0.35

0.57

0.40

0.28

0.14

0.33

0.27 0.30 0.20

Res Ad PG

0.18 0.65 0.68

0.91 0.60 0.56

0.84**

0.191

0.294 R2   = 0.809R2   = 0.706

 

 MODEL Group 2  OPERATOR (noperator = 250) 
 

  Overall Chi-Square = 338.240, df = 138, P-value = 0.000, RMSEA = 0.076 
 

ภาพท่ี 4-5  ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของ 
     พนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และสายปฏิบติัการ (Operator) 

    หลงัการปรับโมเดล 
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ตารางท่ี 4-8  การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุข 
                     ในการท างานของพนกังานสายสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และสาย  
                     ปฏิบติัการ (Operator) หลงัการปรับโมเดล 
 
       ดัชน ี
ความสอดคล้อง 

 สอดคล้องระดบัด ี
     (Good Fit) 

สอดคล้องระดบัพอรับได้ 
     (Acceptable Fit) 

ค่าดัชน ี
ของโมเดล 

สรุปผล 

Chi-square ( 2 ) 0.05 < p  1.00 0.01 < p  0.05 0.000 ไม่ผา่น 
Chi-square/df 0 < df/2  2 2 < df/2  3 2.450 ผา่น 
RMR Group1 0 < RMR  0.05 0.05 < RMR  0.08 0.036 ผา่น 
RMR Group2 0 < RMR  0.05 0.05 < RMR  0.08 0.092 ไม่ผา่น 
SRMR Group 1 0  SRMR  0.05 0 < SRMR  0.05 0.042 ผา่น 
SRMR Group 2 0  SRMR  0.05 0 < SRMR  0.05 0.071 ไม่ผา่น 
RMSEA 0 < RMSEA  0.05 0.05 < RMSEA  0.08 0.076 ผา่น 
CFI 0.97 < CFI  1.00 0.95 < CFI  0.97 0.987 ผา่น 
GFI Group1 0.95 <AGFI  1.00 0.90 < AGFI  0.95 0.907 ผา่น 
GFI Group2 0.95 <AGFI  1.00 0.90 < AGFI  0.95 0.927 ผา่น 
CN > 200 > 200  235.294 ผา่น 
 
 จากตารางท่ี 4-8  เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานตามดชันี
ความสอดคลอ้งซ่ึงแบ่งดชันีเป็น 3 ชุด ชุดท่ี 1 เป็นการตรวจสอบ Absolute fit indices ซ่ึงแบ่งเป็น
การทดสอบ Overall fit  และพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) จากการทดสอบ Overall fit 
พบว่าค่า Chi-square ของโมเดลสมมติฐานมีค่าเท่ากบั 338.240 ค่า p-value เท่ากบั 0.000 ยงัไม่ผา่น
เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง และ ค่า Chi-square/df  เท่ากบั 2.450 ซ่ึงผา่นเกณฑท่ี์ยอมรับได้
ว่ามีความสอดคลอ้ง  และเมื่อพิจารณาความคลาดเคล่ือน (Residual) พบว่า ค่าดชันีรากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) ของกลุ่ม Staff  มีค่าเท่ากบั 0.036 กลุ่ม Operator เท่ากบั 
0.092, ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR) ของกลุ่ม Staff  มี
ค่าเท่ากบั 0.042 กลุ่ม Operator เท่ากบั 0.071 ซ่ึงกลุ่ม Staff ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง 
แต่ในกลุ่มของ Operator ยงัไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดรคลอ้ง และดชันีรากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.076 ซ่ึง
ผา่นเกณฑท่ี์ยอมรับไดว้่ามีความสอดคลอ้ง 
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 ชุดท่ี 2 เป็นการทดสอบ Incremental fit indices พบว่าค่าดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั 0.987 ซ่ึง
ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง  
 ชุดท่ี 3 เป็นการทดสอบ Parsimony fit indices พบว่าค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากบั 0.957 ของกลุ่ม Staff  มีค่าเท่ากบั 0.907 กลุ่ม Operator เท่ากบั 0.927  ซ่ึงผา่น
เกณฑท่ี์ยอมรับไดว้่ามีความสอดคลอ้ง และ CN มีค่าเท่ากบั 235.294  ซ่ึงผา่นเกณฑก์ารประเมิน
ความสอดคลอ้ง 
 จากค่าสถิติในการวดัระดบัความกลมกลืนของโมเดลหลงัปรับแกพ้บว่าในภาพรวม
โมเดลมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 
 จากภาพท่ี 4-8  แสดงค่าพารามิเตอร์ท่ีประมาณค่าในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ
ความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัระยอง จ  าแนกตามต าแหน่งการปฏิบติัโดยแบ่งเป็นสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ 
(Staff) และสายปฏิบติัการ (Operator) พบว่าค่าพารามิเตอร์ท่ีประมาณค่าไดแ้ต่ละตวัมค่ีาไม่เท่ากนั 
ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์ทั้ง 8 เมทริกซ ์โดยผูว้ิจยัจะด าเนิน 
การวิเคราะห์แยกยอ่ยทีละพารามิเตอร์ของแต่ละเมทริกซจ์นครบทั้ง 8 เมทริกซ ์ ซ่ึงจะเร่ิมท า 
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของเมทริกซพ์ารามิเตอร์ท่ีมีความเขม้งวดนอ้ยท่ีสุด (Least 
restriction) ไปจนถึง เมทริกซพ์ารามิเตอร์ท่ีมคีวามเขม้งวดมากท่ีสุด (Most restriction) (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2542)    โดยมีสมมติฐานในการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดล และ
ค่าพารามิเตอร์ในโมเดล ซ่ึงการก าหนดสมมติฐานจะก าหนดเป็นชุดท่ีมีลกัษณะซอ้นกนัเป็นระดบั
ลดหลัน่ ดงัน้ี 

สมมติฐาน 4.1)  H0 (Form)  
สมมติฐาน 4.2)  H0 ( x ) 
สมมติฐาน 4.3)  H0 ( x y ) 
สมมติฐาน 4.4)  H0 ( x y d ) 
สมมติฐาน 4.5)  H0 ( x y d e ) 
สมมติฐาน 4.6)  H0 ( x y d e  ) 
สมมติฐาน 4.7)  H0 ( x y d e   ) 
สมมติฐาน 4.8)  H0 ( x y d e    ) 

          สมมติฐาน 4.9)  H0 ( x y d e     ) 
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 ขั้นตอนแรกในการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่มของโมเดลสมมติฐาน ตอ้ง
ท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดลก่อน ถา้ยงัพิสูจน์ไม่ไดว้่ารูปแบบโมเดล 
ไม่แปรเปล่ียนก็ไม่จ  าเป็นตอ้งทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์ (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 
2542, หนา้ 240) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเร่ิมท าการทดสอบสมมติฐานขอ้แรกก่อนท่ีจะท าการทดสอบ
สมมติฐานขอ้ 2-9 ในล าดบัต่อไป  
 สมมตฐิาน 4.1 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดล (Model form)  
ผลปรากฏว่าในโมเดลเร่ิมตน้ คือไม่มีการก าหนดเง่ือนไขบงัคบัเพ่ิมเติมระหว่างกลุ่มตวัอยา่งทั้งสอง
กลุ่ม หรือก่อนการปรับโมเดล  พบว่าโมเดลยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Chi-square = 
1579.300, df = 176, P-value = 0.000, RMSEA = 0.179, GFI กลุ่ม Staff = 0.766 และ GFI กลุ่ม 
Operator = 0.649)  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดพิ้จารณาปรับโมเดลจนไดโ้มเดลสุดทา้ยของการทดสอบ 
(Final model) หรือโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษข์องกลุ่มประชากรแต่ละกลุ่ม 
(Chi-square = 338.240, df = 138, P-value = 0.000, RMSEA = 0.076, GFI กลุ่ม Staff = 0.907 และ 
GFI กลุ่ม Operator = 0.927  ดงัตารางท่ี 4-8)   ซ่ึงหมายถึงรูปแบบของโมเดล (Model form)  
ไม่แปรเปล่ียนตามกลุ่มประชากร หมายความว่า จ  านวนตวัแปรในโมเดล รูปแบบลกัษณะ
โครงสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเป็นแบบเดียวกนัหมดทุกกลุ่ม  เมทริกซพ์ารามิเตอร์ทั้ง 8 
เมทริกซม์ีขนาดของเมทริกซเ์ท่ากนั มีรูปแบบเมทริกซ ์(Matrix form) และสถานะเมทริกซ ์(Matrix 
mode) เป็นรูปแบบเดียวกนัทั้งสองกลุ่ม โดยท่ีค่าไค-สแควร์ของ Model Form ในภาพรวมเป็นผลมา
จากค่าไค-สแควร์ของโมเดลกลุ่มสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) ร้อยละ 51.99 และ
เป็นผลมาจากค่าไค-สแควร์ของโมเดลกลุ่มสายปฏิบติัการ (Operator) ร้อยละ 48.01 
 จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ีหน่ึงผลปรากฏว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์แสดงว่ารูปแบบของโมเดลไม่แปรเปล่ียนตามกลุ่มประชากร ผูว้ิจยัจึงท า 
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์เป็นล าดบัต่อไป โดยเร่ิมทดสอบจากสมมติฐาน
ขอ้ท่ีสองไปจนถึงขอ้ท่ีเกา้ตามล าดบั ซ่ึงรายละเอียดของการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-9 
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ตารางท่ี 4-9   การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และดชันีตรวจสอบความสอดคลอ้ง 
                      ของโมเดลความสุขในการท างาน  
 

เมทริกซ์พารามเิตอร์ 2  df p-value RMSEA 
GFI 2  p-value สรุปผล 

G1 G2 
1. Model from 338.24 138 .00 .076 .907 .927 - - กลมกลืน 
    Group 1 Staff  198.43 69 .00 2

contribution =   51.99 % 
    Group 2 Operator  183.24 69 .00 2

contribution =   48.01 % 
2. x  
     LX (1,1) 338.24 138 .00 .076 .907 .927 0.00 n/a ไม่ต่าง 
     LX(1,1)LX(4,1) 339.53 139 .00 .076 .907 .927 1.29 .256 ไม่ต่าง 
     LX(1,1)LX(4,1)LX(2,1) 342.29 140 .00 .076 .906 .926 2.76 .097 ไม่ต่าง 
     LX(1,1)LX(4,1)LX(2,1)LX(6,1) 345.54 141 .00 .076 .906 .925 3.25 .071 ไม่ต่าง 
     (LX(1,1)-LX(6,1)) LX(3,1) 349.15 142 .00 .077 .905 .925 3.61 .057 ไม่ต่าง 
     (LX(1,1)-LX(3,1)) LX(5,1) 351.70 143 .00 .077 .904 .924 2.55 .110 ไม่ต่าง 
3. x (IN) y  
     LY (1,1) 351.70 143 .00 .077 .904 .924 0.00 n/a ไม่ต่าง 
     LY(1,1)LY(7,2) 351.70 143 .00 .077 .904 .924 0.00 n/a ไม่ต่าง 
     LY(1,1)LY(7,2)LY(9,2) 351.84 144 .00 .076 .904 .924 0.14 .708 ไม่ต่าง 
     LY(1,1)LY(7,2)LY(9,2)LY(8,2) 354.39 145 .00 .076 .903 .923 2.55 .110 ไม่ต่าง 
     (LY(1,1)- LY(8,2)) LY(4,1) 357.61 146 .00 .076 .903 .923 3.22 .073 ไม่ต่าง 
     (LY(1,1)- LY(4,1)) LY(2,1) 364.74 147 .00 .077 .901 .921 7.13 .008 แตกต่าง 
     (LY(1,1)- LY(4,1)) LY(3,1) 369.29 147 .00 .078 .899 .921 11.68 .001 แตกต่าง 
     (LY(1,1)- LY(4,1)) LY(5,1) 363.77 147 .00 .078 .902 .921 6.16 .013 แตกต่าง 
     (LY(1,1)- LY(4,1)) LY(6,1) 367.48 147 .00 .078 .901 .920 9.87 .002 แตกต่าง 
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ) 
 

เมทริกซ์พารามเิตอร์ 2  df p-value RMSEA 
GFI 2  p-value สรุปผล 

G1 G2 
4. x (IN) y (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  
     TD(1,1) 360.79 147 .00 .076 .903 .921 3.18 .075 ไม่ต่าง 
     TD(1,1)TD(2,2) 364.70 148 .00 .077 .902 .920 3.91 .048 แตกต่าง 
     TD(1,1)TD(4,4) 368.29 148 .00 .077 .903 .918 7.50 .006 แตกต่าง 
     TD(1,1)TD(6,6) 371.41 148 .00 .077 .903 .918 10.62 .001 แตกต่าง 
     TD(1,1)TD(3,3) 372.39 148 .00 .078 .902 .917 11.60 .001 แตกต่าง 
     TD(1,1)TD(5,5) 383.84 148 .00 .080 .900 .914 23.05 .000 แตกต่าง 
5. x (IN) y  (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  (TD(1,1)) e  
     TE(3,3) 360.86 148 .00 .076 .903 .921 0.07 .791 ไม่ต่าง 
     TE(3,3)TE(7,7) 360.64 149 .00 .076 .903 .921 0.22 .639 ไม่ต่าง 
     TE(3,3)TE(7,7)TE(4,4) 359.66 150 .00 .075 .903 .921 0.98 .322 ไม่ต่าง 
     TE(3,3)TE(7,7)TE(4,4)TE(9,9) 359.76 151 .00 .075 .903 .921 0.10 .752 ไม่ต่าง 
    (TE(3,3)- TE(9,9)) TE(8,8) 362.00 152 .00 .074 .903 .921 2.24 .134 ไม่ต่าง 
    (TE(3,3)- TE(8,8)) TE(2,2) 362.19 153 .00 .074 .903 .920 0.19 .663 ไม่ต่าง 
    (TE(3,3)- TE(2,2)) TE(1,1) 362.39 154 .00 .074 .903 .920 0.20 .655 ไม่ต่าง 
    (TE(3,3)- TE(1,1)) TE(6,6) 378.21 155 .00 .076 .902 .914 15.82 .000  แตกต่าง 
    (TE(3,3)- TE(1,1)) TE(5,5) 405.85 155 .00 .081 .898 .906 43.46 .000 แตกต่าง 
6. x (IN) y  (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  (TD(1,1)) e  (TE(3,3) ถึง TE(1,1))   
     BE(2,1) 363.17 155 .00 .073 .902 .920 0.78 .377 ไม่ต่าง 
7. x (IN) y  (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  (TD(1,1)) e  (TE(3,3) ถึง TE(1,1))  (BE(2,1))   

     GA(1,1) 364.51 156 .00 .073 .902 .920 1.34 .247 ไม่ต่าง 
8. x (IN) y  (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  (TD(1,1)) e  (TE(3,3) ถึง TE(1,1))  (BE(2,1))  (GA(1,1))  

        PH(1,1) 374.20 157 .00 .075 .898 .919 9.69 .000 แตกต่าง 
9. x (IN) y  (LY(1,1) ถึง LY(5,1)) d  (TD(1,1)) e  (TE(3,3) ถึง TE(1,1))  (BE(2,1))  (GA(1,1))    

     PS(2,2) 364.51 157 .00 .073 .902 .920 0.06 .806 ไม่ต่าง 
     PS(2,2)PS(1,1) 374.20 158 .00 .074 .900 .918 7.73 .005 แตกต่าง 
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 สมมตฐิาน 4.2 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของ 
ตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอก (LX) ซ่ึงขั้นตอนในการทดสอบจะท าการปรับเสน้พารามิเตอร์ท่ีตอ้ง 
การทดสอบใหไ้ม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แลว้ดคู่าไค-สแควร์ท่ีเปล่ียนไป  ถา้ผลต่างระหว่าง 
ค่าไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั แสดงว่าพารามิเตอร์ท่ีท าการทดสอบไม่มีความแปรเปล่ียนระหว่าง 
กลุ่ม ซ่ึงรายละเอียดของวิธีการทดสอบไดเ้ขียนไวใ้นบทท่ี 3 ในหวัขอ้การวิเคราะห์ขอ้มลู (ขอ้ 3  
การตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลท่ีพฒันาข้ึน โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุ) จากผล
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสุขในการท างานระหว่างสายความคุมสนบัสนุน
การปฏิบติัการ และสายปฏิบติัการในเมทริกซ ์LX พบว่าค่าพารามิเตอร์ของน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
ตวัแปรแฝงภายนอก (LX) ทุกเสน้ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม เพราะค่า P-value ของผลต่าง 
ค่าไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู 
เชิงประจกัษ ์(RMSEA = 0.077, GFI กลุ่ม Staff = 0.904 และ GFI กลุ่ม Operator = 0.924  ซ่ึง 
ค่า RMSEA และ GFI ท่ีน ามาตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลในแต่ละสมมติฐาน จะน ามา 
จากโมเดลสุดทา้ยในการทดสอบความไม่เปล่ียนของค่าพารามิเตอร์ของแต่ละสมมติฐาน ท่ีผล 
การทดสอบออกมาว่าไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม) 
 สมมตฐิาน 4.3  ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบทุกค่า 
ของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอก (LX) (ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐานขอ้สองพบว่าไม่แปรเปล่ียน
ตามกลุ่ม) และค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบทุกค่าของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายใน (LY) โดยก าหนดให้
ค่าพารามิเตอร์ในเมทริกซ ์LX มีความไม่แปรเปล่ียนระหวา่งกลุ่ม ในส่วนของค่าพารามิเตอร์ของ 
LY ท่ีท าการทดสอบ จะมีขั้นตอนการทดสอบเหมอืนกบัการทดสอบสมมติฐานขอ้สอง   
ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) 
และ LY(4,1) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แต่ค่าพารามิเตอร์ของ LY(2,1), LY(3,1), LY(5,1), 
LY(6,1) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
(RMSEA = 0.076, GFI กลุ่ม Staff = 0.903 และ GFI กลุ่ม Operator = 0.923) 
 สมมตฐิาน 4.4 เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเทอมของความคลาดเคล่ือนเมทริกซ ์TD 
เขา้ไปทีละพารามิเตอร์เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ขั้นตอนการท าเหมือนท่ีอธิบาย
ไวใ้นสมมติฐาน 2 โดยก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าของ LX และ 2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วน
ของ LY คือ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ส่วน
ค่าพารามิเตอร์ของ LY(2,1), LY(3,1), LY(5,1), LY(6,1) มีผลท าใหโ้มเดลแปรเปล่ียนจึงไม่ท า 
การก าหนดใหม้ีค่าไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จากผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ TD(1,1) 
ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ส่วนค่าพารามิเตอร์ของ TD(2,2), TD(3,3), TD(4,4), TD(5,5) และ 
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TD(6,6) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
(RMSEA = 0.076, GFI กลุ่ม Staff = 0.903 และ GFI กลุ่ม Operator = 0.921) 
 สมมตฐิาน 4.5 เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเทอมของความคลาดเคล่ือนเมทริกซ ์TE 
เขา้ไปทีละพารามิเตอร์เพ่ือทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ขั้นตอนการท าเหมือนท่ีอธิบาย
ไวใ้นสมมติฐาน 2 โดยก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าของ LX  2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ 
LY คือ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1) และ 3) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TD 
คือ TD(1,1)  ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จากผลการทดสอบพบว่า ค่าพารามิเตอร์ของ TE(1,1), 
TE(2,2), TE(3,3), TE(4,4), TE(7,7), TE(8,8) และ TE(9,9)ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ส่วน
ค่าพารามิเตอร์ของ TE(5,5) และ TE(2,2) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(RMSEA = 0.075, GFI กลุ่ม Staff = 0.903 และ GFI กลุ่ม Operator 
= 0.920) 
 สมมตฐิาน 4.6 เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเทอมของเสน้ทางอิทธิพล BE เขา้ไปทีละ
พารามิเตอร์ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม โดยก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่า
ของ LX  2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ LY คือ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1)                         
3) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TD คือ TD(1,1)  และ 4) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TE คือ 
TE(1,1), TE(2,2), TE(3,3), TE(4,4), TE(7,7), TE(8,8) และ TE(9,9) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม 
จากผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ BE(2,1) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(RMSEA = 0.074, GFI กลุ่ม Staff = 0.902 และ 
GFI กลุ่ม Operator = 0.920) 
 สมมตฐิาน 4.7 เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเทอมของเสน้ทางอิทธิพล GA เขา้ไปทีละ
พารามิเตอร์ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม โดยก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่า
ของ LX  2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ LY คือ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1)                           
3) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TD คือ TD(1,1)  4) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TE คือ TE(1,1), 
TE(2,2), TE(3,3), TE(4,4), TE(7,7), TE(8,8) และ TE(9,9) และ 5) ค่าพารามิเตอร์ของ BE ไม่
แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จากผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ GA(1,1) ไม่แปรเปล่ียน
ระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (RMSEA = 0.073, 
GFI กลุ่ม Staff = 0.902 และ GFI กลุ่ม Operator = 0.920) 
 สมมตฐิาน 4.8  เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเมทริกซ ์PH เขา้ไปทีละพารามิเตอร์ เพื่อ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม โดยก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าของ LX  
2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ LY คือ LY(1,1), LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1)   
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3) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TD คือ TD(1,1)  4) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TE คือ TE(1,1), 
TE(2,2), TE(3,3), TE(4,4), TE(7,7), TE(8,8) และ TE(9,9)  5) ค่าพารามิเตอร์ของ BE และ  
6) ค่าพารามิเตอร์ของ GA ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จากผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ 
PH(1,1) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และโมเดลยงัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
(RMSEA = 0.073, GFI กลุ่ม Staff = 0.902 และ GFI กลุ่ม Operator = 0.920) 
 สมมตฐิาน 4.9 เป็นการเพ่ิมค่าพารามิเตอร์ในเมทริกซ ์PS เขา้ไปทีละพารามิเตอร์เพื่อ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ขั้นตอนการท าเหมือนท่ีอธิบายไวใ้นสมมติฐาน 2 โดย
ก าหนดให ้1) ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าของ LX  2) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ LY คือ LY(1,1), 
LY(7,2), LY(9,2), LY(8,2) และ LY(4,1)  3) ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TD คือ TD(1,1)  4) 
ค่าพารามิเตอร์บางส่วนของ TE คือ TE(1,1), TE(2,2), TE(3,3), TE(4,4), TE(7,7), TE(8,8) และ 
TE(9,9)  5) ค่าพารามิเตอร์ของ BE และ 6) ค่าพารามิเตอร์ของ GA ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จาก
ผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์ของ PS(2,2) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ส่วนค่าพารามิเตอร์
ของ PS(1,1) แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม (RMSEA = 0.073, GFI กลุ่ม Staff = 0.902 และ GFI กลุ่ม 
Operator = 0.920) 
 จากผลการทดสอบทั้ง 9 สมมติฐาน แบ่งผลการทดสอบออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกท า
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดล จากผลการทดสอบพบว่ารูปแบบโมเดลไม่
แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม และส่วนท่ีสองเป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์ใน
โมเดล จากผลการทดสอบพบว่าค่าพารามิเตอร์บางค่าในโมเดลแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม หรือ
เรียกว่า Partial variance  ถึงแมค่้าพารามิเตอร์ของความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงกบัชุดตวัแปร
สงัเกตได ้(LX และ LY),  ค่าความคลาดเคล่ือนจากการวดั (TD และ TE) และค่าความคลาดเคล่ือน
ในการท านาย (PS และ PH) บางค่าจะแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แต่ค่าพารามิเตอร์ท่ีแสดง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (BE,GA) ไม่แปรเล่ียนระหว่างกลุ่ม  ซ่ึงภาพรวมทั้งหมดในการทดสอบ
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมมติฐานสามารถสรุปได ้ดงัภาพท่ี 4-6 
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Chi-Square = 364.570, df = 157, P-value = 0.000, RMSEA = 0.073 

 
ภาพท่ี 4-6  ค่าพารามิเตอร์จากการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ  
                  ของความสุขในการท างานของพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) 

     และสายปฏิบติัการ (Operator)              
 
 จากภาพท่ี 4-6   พารามิเตอร์ท่ีมีค่าเดียวบ่งบอกถึงค่าพารามเิตอร์ท่ีไม่แปรเปล่ียน ส่วน
พารามิเตอร์ท่ีมีสองค่าบ่งบอกถึงการแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม โดยค่าแรกท่ีไม่ขีดเสน้ใต ้ คือ
ค่าพารามิเตอร์ของกลุ่มสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และค่าพารามิเตอร์ท่ีขีดเสน้ใต้
คือค่าพารามิเตอร์ของกลุ่มสายปฏิบติัการ (Operator)  ส่วนภาพท่ี 4-7  เป็นผลการทดสอบ 
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน
สายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และสายปฏิบติัการ (Operator)  โดยแสดงในรูปของ 
Flowchart 
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ทดสอบความ 
ไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบและ 

สถานะของเมทริกซ ์  

ทดสอบความ 
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ทดสอบ 
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โครงสร้างของรูปแบบ 
ความสัมพนัธร์ะหวา่ง 

ตวัแปรต่างกนั 

 โครงสร้างของรูปแบบ 
ความสัมพนัธร์ะหวา่ง 
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 ไม่บงัคบัให้ y 
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ y 
 ค่า y บางตวัมีความ 
เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

 

ทดสอบความ 
ไม่แปรเปลี่ยน 

ของ  
 ไม่บงัคบัให้  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ  
 ค่า  มีความ 
เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุนและ 

สายปฏิบติัการ  
 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ  
 ไม่บงัคบัให้  
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
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ของ   ค่า  มีความ 
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สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ  
 ไม่บงัคบัให้  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน
ของ  

 ค่า   บางตวัมีความ 
เท่ากนัเท่ากนัระหวา่งพนกังาน 

สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ 
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สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
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ปฏิเสธ 
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ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 
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สมมติฐาน 

 

ทดสอบ 
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ของ x  
 ไม่บงัคบัให้ x  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ x 
 ค่า x ทุกตวัมีความ 
เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

 

ทดสอบความ 
ไม่แปรเปลี่ยน 

ของ   
 ไม่บงัคบัให้  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 
ทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน
ของ  

 ค่า  มีความ 
เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 
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ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ 
e
 

 ไม่บงัคบัให้ 
e  

 
ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ 
e
 

 ค่า e
 บางตวัมีความ 

เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยน 

ของ 
d
  

 ไม่บงัคบัให้ 
d
  

ที่มีดชันีการปรับแก ้
โมเดลสูงเท่ากนั 

 

ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนบางส่วน 

ของ 
d
  

 
ค่า 

d
  บางตวัมีความ 

เท่ากนัระหวา่งพนกังาน 
สายควบคุมสนบัสนุน 
และสายปฏิบติัการ  

ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 

ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน ไม่ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐาน 
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ปฏิเสธ 
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ภาพท่ี 4-7  ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน 
                  ของพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนและสายปฏิบติัการ 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน
การท างานของพนกังาน บริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยมี
วตัถุประสงคข์องการวจิยั คือ  1) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของความพึงพอใจ
ในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัองคป์ระกอบของ
ความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
2) เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความพึงพอใจใน 
การท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  3) เพื่อ
วิเคราะห์อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของความพึงพอใจในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
ของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  4) เพื่อตรวจสอบ 
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อความสุขในการท างานระหว่าง
กลุ่มพนกังานท่ีมีต  าแหน่งการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2558  จ  านวน 500 คน โดยใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) เน่ืองจากการวิจยัเป็นการวิเคราะห์กลุ่มพหุ ซ่ึง
ใชต้  าแหน่งการปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการแบ่งกลุ่ม โดยแบ่งเป็นกลุ่มพนกังานสายปฏิบติัการ
(Operator) และกลุ่มพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) ในแต่ละกลุ่มมีจ านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 250 คน รวมเป็น 500 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมี 1 ฉบบั เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 1) แบบวดัความสุขในการท างาน  
2) แบบวดัความพึงพอใจในการท างาน 3)  แบบวดัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และ 4) แบบวดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยผูว้จิยัท าการเก็บขอ้มลูดว้ยตนเอง ซ่ึงผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี  

สรุปผลการวจิยั 
 1)  จากการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัองคป์ระกอบของความสุขใน 
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การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั พบว่า
สหสมัพนัธข์องตวัแปรมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.381 – 0.841  ทุกคู่มีความสมัพนัธก์นัในทางบวกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 2)  จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ 
ความพึงพอใจในการท างาน (JS) สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล (IR) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(WE) ท่ีมีต่อความสุขในการท างาน (WH) ของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั พบว่า โมเดลสมมติฐานตั้งตน้ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เน่ืองจาก
ค่าสถิติ Chi-square ( 2 ),  Chi-square/df, RMR, SRMR, RMSEA, CFI, AGFI และ CN ยงัไม่ผา่น
เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง และยงัพบปัญหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัสงัเกตได้
ระหว่างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธก์นัสูงมาก ซ่ึง
จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า องคป์ระกอบของทั้งสองตวัแปรมีตวัแปร
แฝงร่วมกนั 1 ตวั ดงันั้น ผูว้จิยัจึงแกปั้ญหาดงักล่าวดว้ยการรวมตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
(IR) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WE) เป็นตวัแปรเดียวกนัโดยตั้งช่ือใหม่ว่า สมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE)  จึงไดโ้มเดลใหมท่ี่มีตวัแปรแฝงเพียง 3 
ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในการท างาน (JS), สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน (IR&WE)  และความสุขในการท างาน (WH)   ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลยงั 
ไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ ผูว้ิจยัจึงท าการปรับโมเดล ผลท่ีไดพ้บว่าโมเดลใหม่
หลงัการปรับโมเดลมีสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ ซ่ึงค่าดชันีต่าง ๆ ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ 
โดยมีค่า Chi-square/df = 2.800, RMR = 0.040, SRMR = 0.038 , RMSEA = 0.060, CFI = 0.994, 
GFI = 0.957, AGFI = 0.914, CN = 256.583  

 3)  จากการวิเคราะห์อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของ 
ความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.894  ส่วนสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อความสุขในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.621 โดยส่งผา่นความพึงพอใจใน 
การท างาน ซ่ึงความพึงพอใจในการท างาน (JS) กบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน (IR&WE)  ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการท างาน (WH) ไดร้้อย
ละ 79.90                                             
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 4)  จากการตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ 
ความพึงพอใจในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อ
ความสุขในการท างานระหว่างกลุ่มพนกังานท่ีมตี  าแหน่งการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบว่า รูปแบบ
โมเดล (Model from)ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แต่ค่าพารามิเตอร์บางค่าในโมเดลแปรเปล่ียน
ระหว่างกลุ่ม (Partial variance)  ถึงแมค่้าพารามิเตอร์ของความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงกบั 
ชุดตวัแปรสงัเกตได ้(LX และ LY),  ค่าความคลาดเคล่ือนจากการวดั (TD และ TE) และ 
ค่าความคลาดเคล่ือนในการท านาย (PS และ PH) บางค่าจะแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม แต่
ค่าพารามิเตอร์ท่ีแสดงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (BE, GA) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม   

  

อภปิรายผล 
 การอภิปรายผล ไดแ้ยกส่วนพจิารณาออกเป็น 2 ประเด็น ดงัน้ี 
 ประเด็นท่ี 1 มุ่งเนน้ความส าคญัของการทดสอบทฤษฎี และทดสอบความสามารถใน 
การอธิบายความสุขในการท างานของพนกังาน โดยเช่ือมโยงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่าง 
ตวัแปรในโมเดลความสุขในการท างานตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัไดศ้ึกษา 
 ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างานมาเป็นกรอบ
แนวคิดในการก าหนดตวัแปรเชิงสาเหตุ เช่ือมโยงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร เพื่อใช้
อธิบายความสุขในการท างานของพนกังานท่ีผูว้ิจยัศกึษา ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของความสุขในการท างานของพนกังาน พบว่า โมเดลสมมติฐานตั้งตน้ไม่สอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากดชันีวดัความสอดคลอ้งไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมนิ จากปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในโมเดลการวิเคราะห์ พบว่าตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานและความสุขในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบัทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัศกึษา แต่ในส่วนของตวัแปร 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล พบว่ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมีขนาดอิทธิพล
เท่ากบั 0.96 ซ่ึงถือว่าสูงมาก ผูว้ิจยัจึงตั้งขอ้สนันิษฐานว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการวิเคราะห์ สาเหตุ
อาจเกิดจากการอธิบายซ ้าซอ้นกนัของตวัแปรแฝงท่ีมีลกัษณะมีความสมัพนัธก์นัสูง ดงันั้นจึงท า 
การตรวจสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตได ้พบว่าค่า Inter correlation ระหว่าง
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธก์นัสูงมากโดยเฉพาะ
สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE) มค่ีาสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัการมีส่วนร่วมในการท างาน 
(In) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC) และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) สูงมาก มีค่า
เท่ากบั 0.723, 0.740 และ 0.783 ตามล าดบั ซ่ึงค่า Inter correlation ท่ีสูงกว่าปกติระหว่างสองตวัแปร
ดงักล่าวเกิดจากนิยามศพัทท่ี์คลา้ยคลึงกนัเพราะเป็นการพดูถึงบรรยากาศ และความสมัพนัธภ์ายใน
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องคก์รเหมือนกนั ท าใหข้อ้ค  าถามท่ีสร้างข้ึนไม่แตกต่างกนัมากนกั จากขอ้สงัเกตขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงท า
การตรวจสอบองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ซ่ึงพบว่าตวัแปรสงัเกต
ไดข้องสภาพแวดลอ้มในการท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล มีองคป์ระกอบร่วมกนั 1 
องคป์ระกอบ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงแกปั้ญหาดงักล่าวโดยการรวมตวัแปรทั้งสองเป็นตวัแปรเดียวกนั  
โดยตั้งช่ือใหม่ว่า สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE)  จาก 
การแกปั้ญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดโ้มเดลสมมติฐานใหม่ข้ึนมาซ่ึงมีตวัแปรแฝงทั้งหมด 3 ตวัแปร 
ประกอบดว้ย สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE)   
ความพึงพอใจในการท างาน (JS) และความสุขในการท างาน (WH) ซ่ึงโมเดลสมมติฐานใหม่ท่ีสร้าง
ข้ึนยงัคงรูปแบบในการอธิบายดว้ยทฤษฎีเดิม  หลงัการวิเคราะห์และการปรับโมเดลพบว่า โมเดล
สมมติฐานใหม่ท่ีปรับปรุงข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ซ่ึงเป็นไปตาม
ทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัท าการศกึษาและสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ นอกจากน้ีตวัแปรแฝงเชิงสาเหตุทั้งหมดในโมเดล
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการท างาน (WH) ไดร้้อยละ 79.90  และเหลือ 
ความแปรปรวนของความสุขในการท างาน (WH) ท่ีไม่สามารถอธิบายไดโ้ดยตวัแปรเชิงสาเหตุท่ี
ก  าหนดข้ึนอีกร้อยละ 20.10 จากผลการวิจยัดงักล่าวสามารถอธิบายสาเหตุของความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดั 
ระยองไดด้งัน้ี 
 1)  ตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (IR&WE)                              
ส่งอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.704  ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Diener and Seligman 
(2004) ท่ีอธิบายว่า ความสมัพนัธใ์นท่ีท างานเป็นส่วนส าคญัยิง่ของความเป็นอยูดี่มีสุขในท่ีท างาน
น าไปสู่การสร้างสมัพนัธท่ี์ดีในท่ีท างาน มนุษยเ์ราต่างมีความตอ้งการในการไดรั้บการสนบัสนุน
จากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการความสมัพนัธใ์นเชิงสร้างสรรค ์และตอ้งการความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของสงัคม นอกจากน้ียงัไดรั้บการสนบัสนุนจากทฤษฎีของ Gibson (1997) ท่ีกล่าวว่าความเป็นมิตร 
การช่วยเหลือสนบัสนุน และความสมัพนัธข์องเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจใน 
การท างานของบุคคล และทฤษฎีของ Luthans (1998) ท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานว่าเป็น
ปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจเชิงบวกในการปฏิบติังานของพนกังาน  เมื่อพิจารณาการสนบัสนุน
จากงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสมัพนัธภาพ พบว่ามีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชัรี จ  าปาแดง (2549) ท่ีศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ  ผลการวจิยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมี
ความสมัพนัธก์บัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในระดบัมาก เช่นเดียวกนักบังานวจิยัของ อยัยา  
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เกล้ียงอกัษร (2556) ท่ีศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างเชาวน์อารมณ์ สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลใน
องคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจยัพบว่า 
เชาวน์อารมณ์ และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในองคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และงานวิจยัของ 
จกัรพล จารุธรรมรัตน์ (2550) ท่ีศึกษาสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมี
ต่อความพึงพอใจของขา้ราชการต ารวจ ผลการวจิยัพบว่าสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและการเห็น
คุณค่าในตนเองมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจของขา้ราชการต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจไดร้้อยละ 37.8  และการสนบัสนุน
จากงานวิจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพตัรา 
เลิศฤทธ์ิเรืองสิน (2545) ท่ีศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกบั 
ความพึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา กงักดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
ก  าแพงเพชร  ผลการวจิยัพบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบั 
ความพึงพอใจในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 
กมลรจน์ กุณราชา (2556) ท่ีศึกษาความสมัพนัธข์องความพึงพอใจในงานกบัสภาพแวดลอ้มใน 
การท างานของพยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไปเขต 3 ผลการวิจยัพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานม ี
ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานและการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมสามารถร่วมกนัพยากรณ์ 
ความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 55.7 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 และงานวิจยัของ วรวิทย ์
ลาภนิมิตชยั (2546) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในส่วนงานส านกังาน
บริการโทรศพัทภ์าคกลางท่ี 1.2 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน คือ 
ความรับผดิชอบในการท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิการท านาย เท่ากบั 0.677   
 นอกจากน้ียงัพบว่าสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(IR&WE) ส่งอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกต่อความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.621 โดยส่งผา่นความพงึพอใจในการท างาน ซ่ึงผลการวจิยั
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Robert Biswas-Diener (2003) ท่ีอธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข โดย
คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยัท่ีแตกต่างกนั เช่น อาย ุรายได ้สภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งผลต่อ
ความตอ้งการของบุคลคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวิตส่งผลท าใหเ้กิดความสุข จากทฤษฎีของ 
Robert Biswas-Diener จะเห็นว่าเมื่อคนเราอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดียอ่มส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ
สุดทา้ยก็ท าใหบุ้คคลเกิดความสุข   
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 2)  ตวัแปรความพึงพอใจในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความสุขใน
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  มีขนาดอิทธิพบเท่ากบั 0.894 ซ่ึงผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Warr (2007)  ท่ีอธิบายว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนรัก ท าใหรู้้สึกสนุกสนาน  และการสนบัสนุนจากทฤษฎีของ
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2547) ท่ีกล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คือความรู้สึกรวมของ
บุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บ
ผลตอบแทน ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จ
และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร เช่นเดียวกนักบัจงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ท่ีสรุปปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการท างานและประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 1) การท่ีบุคคลได้
ท างานท่ีน่าพึงพอใจ 2)  งานท่ีทา้ทายความสามารถงานท่ีท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 3) งานท่ีมีคุณค่า 
4) มีโอกาสกา้วหนา้ในการงาน 5) มีผลตอบแทนคุม้ค่า 6) มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 7) มี
สมัพนัธภาพท่ีดี 8) มีคุณภาพชีวิตงานท่ีดี และ 9) ไดป้ฏิบติังานท่ีเกิดจากแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ซ่ึง
ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เป็นองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน  เมื่อพิจารณา
ความสมัพนัธท์างดา้นงานวิจยั พบว่ามีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Chiumento (2007) ท่ีศึกษา
ความสุขในการท างานของพนกังานในประเทศสหราชอาณาจกัร โดยการส ารวจความคิดเห็น
พนกังานในองคก์รท่ีมีบุคลากรตั้งแต่ 20 คนข้ึนไป อายรุะหว่าง 18-65 ปี จ  านวน 1,036 คน จาก 
การส ารวจพบว่า 10 ปัจจยัแรกท่ีมีผลต่อความสุขของพนกังาน ประกอบดว้ย ความเป็นมิตรและ 
การใหค้วามช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน ท างานท่ีใหค้วามสนุกสนาน เพลิดเพลิน หวัหนา้งานดี
หรือผูบ้งัคบับญัชาในสายงานดี ความเหมาะสมระหว่างงานและชีวิตอยูใ่นระดบัท่ีดี  
ความหลากหลายของงาน มีความเช่ือว่าตนเองสามารถท าบางส่ิงบางอยา่งไดอ้ยา่งคุม้ค่า ความรู้สึก
ส่ิงใดท่ีท ามานั้นน ามาซ่ึงความแตกต่าง เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ การไดรั้บ 
การยอมรับเม่ือประสบความส าเร็จ และการแข่งขนัเร่ืองเงินเดือน จากปัจจยัทั้ง10 ปัจจยัท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ลว้นเป็นองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานทั้งส้ิน ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า  
ความพึงพอใจมีผลต่อความสุขของพนกังานในประเทศสหราชอาณาจกัร เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 
นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดั
ศนูยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพใน
ครอบครัว สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยร่วมกนัท านาย
ความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศนูยอ์นามยัไดร้้อยละ 62.10  นอกจากน้ี ยงัไดรั้บ 
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การสนบัสนุนจากงานวิจยัของ นฤมล แสวงผล (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขใน 
การท างานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผลการวจิยั
พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน คือ การติดต่อสมัพนัธ ์ความรักในงาน ความส าเร็จใน
งาน การเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็น
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาศึกษา และงานวิจยัของ ธนัยากร   
อญัมณีเจริญ (2555) ไดศ้กึษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ
กิจกรรมการเคล่ือนไหวท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนต์
และช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตกรุงเทพ ผลการศกึษาพบว่าความพึงพอใจในงาน และการเคล่ือนไหว
ร่างกายมีความสมัพนัธก์บัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน คือ การเคล่ือนไหวร่างกายในงาน ความพึงพอใจใน
งานดา้นงาน และการเคล่ือนไหวร่างกายจากกิจกรรม สมการท านาย คือ ความสุขในการท างาน = 
0.841 (การเคล่ือนไหวร่างกายในงาน) + 0.128 (ความพึงพอใจในงานดา้นงาน) + 0.095  
(การเคล่ือนไหวร่างกายจากกิจกรรม)  
 ประเด็นท่ี 2  มุ่งเนน้ความส าคญัของการทดสอบทฤษฎี และทดสอบความสามารถใน 
การอธิบายความสุขในการท างานของพนกังานของโมเดลท่ีสร้างข้ึน โดยเช่ือมโยงความสมัพนัธ ์
เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรในโมเดลความสุขในการท างานตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัไดศ้กึษา 
ภายใตล้กัษณะความแตกต่างกนัของกลุ่มประชากร เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ท่ี 4 ซ่ึงใน
วตัถุประสงคข์อ้น้ีจะแบ่งการทดสอบออกเป็น 2 ขอ้ยอ่ย คือ 1) การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของ
รูปแบบโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน และ 2) การทดสอบความไม่
แปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์ในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน โดยใช้
ต  าแหน่งการปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการแบ่งกลุ่มประชากรเพ่ือทดสอบความไม่แปรเปล่ียน 
สาเหตุท่ีใชต้  าแหน่งการปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการแบ่งกลุ่มประชากร เพราะจากทฤษฎีของ  
Heylighen et al. (1999) ท่ีกล่าวว่า ผูท่ี้มีต  าแหน่งการปฏิบติังานต ่ากว่าจะมีสิทธ์ิในการควบคุมส่ิง
ต่าง ๆ ไดน้อ้ยกว่าผูท่ี้มีต  าแหน่งสูง ซ่ึงผูท่ี้มีต  าแหน่งสูงกว่าจะมีสิทธิพิเศษต่าง ๆ มากกว่าท าใหเ้กิด 
ความไม่เสมอภาคของพนกังาน โดยความเสมอภาคนั้นมีความสมัพนัธก์บัความสุขในการท างาน
ของพนกังาน  ซ่ึงบุคคลท่ีมีต  าแหน่งสูงกว่าจะมคีวามสุขในการท างานมากกว่าบุคคลท่ีมีต  าแหน่ง 
ต ่ากว่า เพราะไดรั้บสิทธิพิเศษมากมาย  และงานวจิยัของ นฤมล แสวงผล (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผลการวจิยั
พบว่า สายงานท่ีปฏิบติัต่างกนัจะส่งผลต่อความสุขในการท างานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัมีงานวจิยั
ของ พรณรงค ์ว่องสุนทร และคณะ (2555) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสุขในการท างานของ
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พนกังานบริษทัเวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ต าแหน่งงานของพนกังาน
ส่งผลใหร้ะดบัความสุขในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จากทฤษฎี 
และงานวิจยัขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงน ามาสร้างขอ้สนันิษฐานท่ีว่า พนกังานท่ีต าแหน่งการปฏิบติังาน
ต่างกนัน่าจะมีโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานท่ีต่างกนั ซ่ึงในงานวิจยั
แบ่งต าแหน่งการปฏิบติังานเป็นต าแหน่งงานในสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และ
สายปฏิบติัการ (Operator) โดยผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่มพบว่า  รูปแบบ
โมเดล (Model from) ไม่แปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม ซ่ึงอธิบายไดว้่า รูปแบบโมเดลความสมัพนัธ ์
เชิงสาเหตุของตวัแปรระหว่างกลุ่มประชากรท่ีน ามาเปรียบเทียบทั้ง 2 กลุ่ม (กลุ่มสายควบคุม
สนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff)  และกลุ่มสายปฏิบติัการ (Operator))  เป็นรูปแบบเดียวกนั  คือ  
เมทริกซพ์ารามิเตอร์ ทั้ง 8 เมทริกซ ์มีขนาดเมทริกซเ์ท่ากนั มีรูปแบบเมทริกซ ์และสถานะเมทริกซ์
เป็นแบบเดียวกนั  ส่วนการทดสอบค่าพารามิเตอร์ในโมเดล พบว่า บางค่าแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม 
(Partial variance)  แต่ค่าพารามิเตอร์ท่ีแสดงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (BE และ GA) ไม่แปรเปล่ียน
ระหว่างกลุ่ม ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน 
การท างานของพนกังานบริษทัซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จงัหวดั
ระยอง มีความไม่แปรเปล่ียนระหว่างพนกังานท่ีมตี  าแหน่งการปฏิบติังานแตกต่างกนั แสดงว่า 
ต  าแหน่งการปฏิบติังานไม่มีผลต่อความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของตวัแปรในโมเดลความสุขใน 
การท างาน หรือพนกังานสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff) และพนกังานสายปฏิบติัการ 
(Operator) สามารถใชโ้มเดลในการเสริมสร้างความสุขในการท างานร่วมกนัได ้

 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
    ผูว้ิจยัแบ่งขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใชเ้ป็น 3 ส่วน โดยส่วนแรกเป็น

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใชใ้นเชิงทฤษฎี ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้เสนอแนะในการน า
ผลการวิจยัไปใชใ้นเชิงปฏิบติั และส่วนท่ี 3 เป็นขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใชใ้น 
เชิงระเบียบวิธีวิจยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใชใ้นเชิงทฤษฎี จากผลการวิจยัพบว่า
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ส่งผล 
ท าใหเ้กิดความสุขในการท างานของพนกังาน โดยความพึงพอใจส่งผลโดยตรงต่อความสุขใน 
การท างาน ส่วนสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลทางออ้มต่อ
ความสุขในการท างานโดยส่งผา่นความพึงพอใจในการท างาน จากรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
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ของความสุขในการท างานท่ีผูว้ิจยัศกึษาเป็นการศกึษากบักลุ่มประชากรท่ีท างานในบริบทของงาน
ในโรงงาน ท่ีเป็นของเอกชล ผูส้นใจสามารถน ารูปแบบความสมัพนัธข์องโมเดลดงักล่าวไป
ประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัท่ีมีบริบทในลกัษณะเดียวกนั เพ่ือยนืยนัความเท่ียงตรงของทฤษฎี 

 1.2  ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใชใ้นเชิงปฏิบติั จากรูปแบบความสมัพนัธ ์
เชิงสาเหตุความสุขในการท างานดงักล่าว ผูบ้ริหารสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มลูในการวางแผน 
การบริหารจดัการเพ่ือส่งเสริมความสุขในการท างานของพนกังาน โดยผูบ้ริหารไมจ่  าเป็นตอ้งเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูงเสมอไป อาจจะเป็นระดบัหวัหนา้งานในแต่ละแผนกเพราะตวัแปรท่ีผูว้ิจยัใช้
ศึกษาสามารถน าไปปฏิบติัไดโ้ดยไมต่อ้งผา่นกระบวนการท่ีซบัซอ้น หรืองบประมาณท่ีสูงเกินไป  
เช่น ผูบ้ริหารควรวางนโยบายในการส่งเสริมสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรในองคก์ร อาจจะเป็น
การท ากิจกรรมร่วมกนั อนัจะส่งผลใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มทางสงัคม และวฒันธรรมดว้ย   ในส่วน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานอาจจะใชง้บประมาณเพียงเลก็นอ้ยในการตกแต่งสถานท่ี
ท างานท่ีส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีจะส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจใน
ระดบัหน่ึง ส าหรับผูบ้ริหารควรมกีารสนบัสนุนพนกังานตามความสามารถท าใหพ้นกังานมี
ความรู้สึกว่าสามารถเจริญกา้วหนา้ไดโ้ดยใชค้วามสามารถ เกิดความยติุธรรมภายในองคก์ร อนัเป็น
การส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานอยา่งแทจ้ริง และส่งผลใหเ้กิดความสุขใน
การท างาน เพราะความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานใน
ระดบัสูง  

 1.3  ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใชใ้นเชิงระเบียบวิธีวจิยั จากวิธีการด าเนิน 
การวจิยัจะเห็นว่า ผูว้ิจยัมคีวามใส่ใจในรายละเอียดปลีกยอ่ยในเร่ืองของกลุ่มประชากร ซ่ึง
ท าการศึกษากลุ่มพหุโดยแยกประชากรออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้คน้พบท่ีละเอียดไดส้ารสนเทศ 
ท่ีหลากหลายในการน าเสนอขอ้มลู จากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มสายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ 
และกลุ่มสายปฏิบติัการมีรูปแบบของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานไม่แตกต่าง
กนั ท าใหผู้บ้ริหารลดขอ้กงัวลว่าผลการวิจยัจะสามารถน าไปใชก้บับุคคลากรในองคก์รไดทุ้กกลุ่ม
หรือไม่ ซ่ึงผูส้นใจสามารถท่ีจะน าระเบียบวิธีดงัท่ีผูว้ิจยัน าเสนอไปประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัของ
ตนเองเพ่ือใหไ้ดข้อ้คน้พบท่ีครอบคลุมมากข้ึน  

 2.  ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 2.1  เน่ืองจากตวัแปรภายในโมเดลท่ีคดัเลือกมาใชเ้พื่อการวิจยัสามารถร่วมกนัอธิบาย

ความแปรปรวนของความสุขในการท างานของพนกังาน ไดร้้อยละ 79.90 แสดงว่า ยงัคงมี 
ความแปรปรวนท่ีไม่สามารถอธิบายไดอี้กประมาณร้อยละ 20.10 ในการวิจยัคร้ังต่อไปผูท่ี้สนใจ 
ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนเพ่ิมเติม เพื่อใหส้ามารถอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการท างานของ 
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พนกังานไดสู้งข้ึน 
 2.2  ควรมกีารวจิยัโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างานดว้ย

รูปแบบการวจิยัระยะยาว เพื่อตรวจสอบความเปล่ียนแปลงของขนาดอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุไป
ยงัตวัแปรผลไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงท าใหผู้ว้ิจยัสามารถอธิบายความสุขในการท างานของพนกังานได้
อยา่งใกลเ้คียงสภาพความเป็นจริงและถกูตอ้งมากยิง่ข้ึน 

 2.3  ควรศกึษาความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขใน
การท างานของกลุ่มประชากรในบริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจอ่ืน ๆ  เพื่อตรวจสอบดูว่ากลุ่ม
ประชากรดงักล่าวมีรูปแบบของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน
เหมือนกนัหรือแตกต่างกนั 
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การตรวจสอบเงือ่นไขการใช้สถิติ 
 การวิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงเสน้ หรือโมเดลลิสเรล (Linear 
Structure Relationship Model) นกัวิจยัตอ้งท าการตรวจสอบขอ้มลูเพื่อใหท้ราบถึงลกัษณะ
ธรรมชาติของขอ้มลูในเบ้ืองตน้ และมีความเขา้ใจในลกัษณะความสมัพนัธข์องตวัแปร ซ่ึงจะท าให้
การวิเคราะห์ขอ้มลูเป็นไปอยา่งถกูตอ้ง หรือเป็นไปขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ  
ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบขอ้มลูก่อนการวิเคราะห์ดว้ยโมเดลลิสเรล มี 4 ส่วน คือ 1) การตรวจสอบ
ขอ้มลูขาดหาย (Missing),  2) การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ (Assessing Normality),  
3) การตรวจภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) และ 4) การตรวจสอบสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปรแฝง  ผลการตรวจสอบดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
         1.  การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย (Missing) 
 
ตาราง  ข-1  แสดงจ านวนขอ้มลูขาดหายของกลุ่มตวัอยา่งในตวัแปรแต่ละตวั  
  

ตัวแปร 
จ านวน 

Mean SD 
กลุ่มตัวอย่าง Missing 

ความสุขในการท างาน (WH) 

1. ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pl) 500 0 4.035 0.884 

2. ความกระตือรือร้นในการท างาน (En) 500 0 4.368 0.874 

3. ความสบายใจในการท างาน (Co) 500 0 3.822 0.932 

ความพึงพอใจในการท างาน (JS) 

1. ความส าเร็จของงาน (Ac) 498 2 4.418 0.898 

2. การไดรั้บการยอมรับ (Rec) 497 3 3.911 0.880 

3. ลกัษณะของงาน (WI) 497 3 4.054 0.917 

4. ความรับผิดชอบ (Res) 494 6 4.366 0.871 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad) 494 6 3.659 1.105 

6. โอกาสที่จะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG) 484 16 3.540 1.075 
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ตาราง  ข-1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
จ านวน 

Mean SD 
กลุ่มตัวอย่าง Missing 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (IR) 

1. การมีส่วนร่วมในการท างาน (In) 498 2 4.229 0.896 

2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (PC) 498 2 4.239 1.010 

3. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS) 497 3 3.846 1.232 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE) 484 16 4.180 1.005 

2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม (SE) 485 15 3.809 1.140 

3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE) 485 15 3.963 1.093 

 
 จากตาราง ข-1 ผูว้ิจยัพบว่า มีขอ้มลูท่ีขาดหายของตวัแปรดา้นความพึงพอใจใน 
การท างาน จ  านวน 36 ตวัแปร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ  านวน 46 ตวัแปร และดา้น
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล จ านวน 7 ตวัแปร ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการแกปั้ญหาขอ้มลูท่ีขาดหายไปโดยใช้
วิธีวิเคราะห์ประมาณค่าขอ้มลูท่ีขาดหายใส่แทน (Replacement of missing data) โดยการน าค่าเฉล่ีย 
(Mean) ของตวัแปรนั้น ๆ มาเป็นคะแนนค่าประมาณของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงการแกปั้ญหาดว้ยวิธีน้ี
จะไม่ท าใหค่้าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเดิมของตวัแปรเปล่ียนแปลงไป 
 
       2.  การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกต ิ(Assessing normality) 
 ลกัษณะของการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติจะท าการตรวจสอบทีละตวัแปรสงัเกต
ไดซ่ึ้งมีทั้งหมด 15 ตวัแปร โดยจะท าการตรวจสอบความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) โดยเคอร์แรน และคณะไดเ้สนอแนะว่าถา้ค่าสมับูรณ์ของดชันีความเบ ้(Skew index) มี
ค่ามากกว่า 3 แสดงว่าขอ้มลูไม่สมมาตรหรือมีความเบม้าก และถา้ค่าสมับูรณ์ของดชันีความโด่ง 
(Kurtosis index) มากกว่า 10 แสดงว่าขอ้มลูไม่มีการแจกแจงแบบปกติ   (Curran West, and Finch, 
1997 อา้งถึงใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 98) ซ่ึงรายละเอียดผลการวิเคราะห์ดงัตาราง ข-2   
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ตาราง ข-2   ค่าดชันีความเบ ้(Skew Index) และค่าดชันีความโด่ง (Kurtosis Index) ของตวัแปร  
                    สงัเกตได ้
 

ตวัแปร ดัชนีความเบ้ แปลผล ดัชนีความโด่ง แปลผล 
Pl -0.079 สมมาตร -0.221 แจกแจงปกติ 
En -0.458 สมมาตร 0.353 แจกแจงปกติ 
Co -0.131 สมมาตร -0.161 แจกแจงปกติ 
Ac -0.315 สมมาตร -0.318 แจกแจงปกติ 
Rec -0.112 สมมาตร -0.457 แจกแจงปกติ 
WI -0.074 สมมาตร -0.389 แจกแจงปกติ 
Res -0.314 สมมาตร -0.446 แจกแจงปกติ 
Ad -0.219 สมมาตร -0.398 แจกแจงปกติ 
PG -0.122 สมมาตร -0.292 แจกแจงปกติ 
In -0.188 สมมาตร -0.554 แจกแจงปกติ 
PC -0.237 สมมาตร -0.570 แจกแจงปกติ 
SS -0.180 สมมาตร -0.551 แจกแจงปกติ 
PE -0.276 สมมาตร -0.321 แจกแจงปกติ 
SE -0.085 สมมาตร -0.301 แจกแจงปกติ 
CE -0.134 สมมาตร -0.341 แจกแจงปกติ 

 
 จากตาราง ข-2   พบว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 15 ตวัแปรมกีารแจกแจงแบบปกติ โดย 
ค่าดชันีความเบมี้ความสมมาตรทุกตวัแปร และค่าดชันีความโด่งมีการแจกแจงแบบปกติ ดงันั้น 
การตรวจสอบเง่ือนไขว่าดว้ยการแจกแจงแบบปกติของขอ้มลูตวัแปรสงัเกตไดเ้ป็นไปตามขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ สามารถน าขอ้มลูไปวิเคราะห์ในล าดบัต่อไปได ้
 
 3.  การตรวจภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 
 การท่ีตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูงท าใหเ้กิดผลเสียต่อการวิเคราะห์ถดถอย ท าให ้
ผลการวิเคราะห์คลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริง ซ่ึงผูว้จิยัจะท าการตรวจสอบ 2 วิธี คือ  
1) ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยไม่ใหต้วัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูงเกิน 0.80  
ถา้ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูงเกิน 0.80 แสดงว่าขอ้มลูอาจเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง   
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2) ตรวจสอบดว้ยค่าสถิติ Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ซ่ึงมีรายละเอียด 
การวิเคราะห์ดงัน้ี        
  3.1  การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
 การพิจารณาในส่วนน้ีจะเป็นการตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 
15 ตวัแปร ในโมเดลความสุขในการท างาน โดยเร่ิมจากตวัแปรสงัเกตไดข้องความพึงพอใจใน 
การท างาน 6 ตวัแปร  ตวัแปรสงัเกตไดข้องความสุขในการท างาน 3 ตวัแปร ตวัแปรสงัเกตไดข้อง
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 3 ตวัแปร  และตวัแปรสงัเกตไดข้องสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3 ตวัแปร ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ในตาราง ข-3   พบว่าค่าสหสมัพนัธข์องตวัแปรมีค่าอยูร่ะหว่าง 
0.381 – 0.795  ทุกคู่มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และไม่มีความสมัพนัธ์
ของคู่ตวัแปรใดสูงเกิน 0.80 แสดงว่าตวัแปรในโมเดลความสุขในการท างานไม่เกิดปัญหาภาวะ 
ร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) ยกเวน้คู่ระหว่างตวัแปร PC กบั In ท่ีมีความสมัพนัธก์นัเท่ากบั 
0.841 แต่ก็ยงัอยูใ่นเกณฑท่ี์พอรับได ้จึงท าการทดสอบต่อไป   
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ตาราง ข-3   เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลความสุขในการท างาน 
 

 
AC Rec WI Res Ad PG Pl En Co In Pc SS PE SE CE 

AC 1.000 
              

Rec 0.741 1.000 
             

WI 0.724 0.749 1.000 
            

Res 0.775 0.746 0.795 1.000 
           

Ad 0.396 0.568 0.603 0.557 1.000 
          

PG 0.386 0.556 0.555 0.519 0.799 1.000 
         

Pl 0.567 0.586 0.688 0.660 0.533 0.518 1.000 
        

En 0.719 0.664 0.740 0.725 0.440 0.440 0.773 1.000 
       

Co 0.603 0.589 0.654 0.632 0.429 0.426 0.657 0.657 1.000 
      

In 0.675 0.669 0.706 0.773 0.558 0.539 0.646 0.660 0.579 1.000 
     

Pc 0.586 0.584 0.594 0.659 0.530 0.498 0.534 0.538 0.490 0.841 1.000 
    

SS 0.381 0.449 0.524 0.537 0.652 0.595 0.537 0.428 0.479 0.675 0.704 1.000 
   

PE 0.488 0.512 0.511 0.576 0.461 0.481 0.502 0.481 0.440 0.619 0.589 0.476 1.000 
  

SE 0.372 0.470 0.488 0.492 0.604 0.574 0.466 0.420 0.451 0.634 0.743 0.705 0.535 1.000 
 

CE 0.469 0.532 0.584 0.595 0.644 0.641 0.556 0.508 0.490 0.723 0.740 0.783 0.581 0.784 1.000 185 
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    3.2  ตรวจสอบดว้ยค่าสถิติ Tolerance, Variance Inflation Factor (VIF)  
 ในการพิจารณาค่าสถิติในการตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ 
(Multicollinearity) ถา้ค่าสถิติ Tolerance (>.10) มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่าตวัแปรนั้นมีความสมัพนัธ์
กนัสูงกบัตวัแปรอ่ืนๆ แต่ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรนั้นมีความสมัพนัธก์นัต ่ากบัตวัแปรอ่ืน ๆ  
และค่าสถิติ VIF เกิน 10 แสดงว่ามีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ  ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ในตาราง  
ข-4   พบว่าค่า Tolerance มีค่าอยูร่ะหว่าง  0.182 ถึง 0.534 ถึงทุกค่ามีค่ามากกว่า 0.1 แสดงว่าไม่มี
ปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) และค่า Variance Inflation Factor (VIF) มีค่าอยู่
ระหว่าง 1.872 ถึง 5.490 แสดงว่าไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity)  
 จากผลการทดสอบเง่ือนไขของภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) ของทั้ง 2 วิธี
พบว่าเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยซ่ึงเป็นกระบวนการหน่ึงใน 
การวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงเสน้ 
 
ตาราง ข-4   ค่าสถิติ Tolerance และ VIF ท่ีใชพ้ิจารณาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) 
 

ตวัแปร Tolerance VIF 
Pl 0.324 3.082 
En 0.337 2.967 
Co 0.462 2.166 
Ac 0.277 3.617 
Rec 0.306 3.272 
WI 0.252 3.974 
Res 0.223 4.479 
Ad 0.281 3.565 
PG 0.319 3.131 
In 0.182 5.490 
PC 0.201 4.977 
SS 0.297 3.371 
PE 0.534 1.872 
SE 0.293 3.417 
CE 0.234 4.283 



187 
 

 

 4.  การตรวจสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างข้อค าถามในแต่ละตวัแปรแฝง 
 การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการตรวจสอบความสมัพนัธข์องขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปร
แฝงโดยเร่ิมจากความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน
และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล เพื่อดูว่าขอ้ค  าถามในแต่ละตวัแปรสงัเกตไดม้ีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัใด ซ่ึงขอ้ค าถามในตวัแปรสงัเกตไดต้วัเดียวกนัน่าจะมีความสมัพนัธก์นัสูงกว่าขอ้ค  าถามของ
คนละตวัแปรสงัเกตได ้ ซ่ึงรายละเอียดของผลการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
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ตาราง ข-5  เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปรความสุขในการท างาน  
 

  Pl1 Pl2 Pl3 Pl4 Pl5 Pl6 En1 En2 En3 En4 En5 En6 Co1 Co2 Co3 Co4 Co5 Co6 
Pl1 1.000                                   
Pl2 .735** 1.000 

   
  

      
  

     
Pl3 .403** .440** 1.000 

  
  

      
  

     
Pl4 .437** .516** .623** 1.000 

 
  

      
  

     
Pl5 .546** .643** .472** .640** 1.000   

      
  

     
Pl6 .521** .601** .488** .604** .816** 1.000                         
En1 .477** .492** .425** .511** .551** .588** 1.000 

     
  

     
En2 .457** .513** .509** .582** .551** .562** .702** 1.000 

    
  

     
En3 .437** .465** .511** .610** .554** .563** .652** .767** 1.000 

   
  

     
En4 .465** .498** .449** .523** .519** .573** .737** .702** .713** 1.000 

  
  

     
En5 .513** .606** .387** .506** .633** .643** .630** .557** .573** .665** 1.000 

 
  

     
En6 .487** .538** .470** .552** .591** .603** .589** .684** .696** .684** .707** 1.000   

     
Co1 .347** .388** .292** .394** .470** .491** .487** .412** .455** .576** .597** .514** 1.000           
Co2 .389** .451** .340** .423** .486** .541** .422** .435** .424** .436** .536** .503** .611** 1.000 

    
Co3 .360** .464** .291** .391** .454** .513** .353** .313** .291** .401** .538** .419** .584** .594** 1.000 

   
Co4 .372** .515** .352** .414** .503** .534** .486** .440** .418** .523** .614** .500** .603** .582** .772** 1.000 

  
Co5 .429** .537** .322** .409** .551** .587** .477** .449** .409** .479** .592** .507** .569** .650** .638** .725** 1.000 

 
Co6 .440** .518** .335** .437** .563** .547** .469** .377** .381** .475** .617** .484** .558** .554** .666** .710** .681** 1.000 
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 จากตาราง ข-5 เป็นการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามของตวัแปร
ความสุขในการท างาน ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบ คือ ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pl1-Pl6)  
ความกระตือรือร้นในการท างาน (En1-En6) และความสบายใจในการท างาน (Co1-Co6) พบว่า 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามมีค่าอยูใ่นช่วง 0.291 - 0.816  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.525)  
ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.816 รองลงมาคือ 0.772, 0.767 และ 0.737  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.291 จ  านวนคู่ท่ี
พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ทั้งหมด 153 คู่ พบว่าทั้ง 153 คู่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีทิศทางบวก 
 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูภ่ายในองคป์ระกอบเดียวกนั พบว่า  
ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pl1-Pl6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.403 - 0.816   
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.413) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.816 รองลงมาคือ 0.735, 0.643 และ 0.640  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.403  ส่วนความกระตือรือร้นในการท างาน (En1-En6)  มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่
ระหว่าง 0.557 - 0.767  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.210) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.767 รองลงมาคือ 0.737, 0.713 และ 
0.707  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.557 และความสบายใจในการท างาน (Co1-Co6)  มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.554 - 0.772  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.218) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.772 รองลงมาคือ 
0.725, 0.710 และ 0.681  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.554 
  เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูร่ะหว่างองคป์ระกอบ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 
กรณี คือ กรณีท่ี 1 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความเพลิดเพลินในการท างาน (Pl1-Pl6) กบั
ความกระตือรือร้นในการท างาน (En1-En6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.387 - 
0.643  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.256) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.643 รองลงมาคือ 0.633, 0.610 และ 0.606  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.387  กรณีท่ี 2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความเพลิดเพลินในการท างาน 
(Pl1-Pl6) กบัความสบายใจในการท างาน (Co1-Co6) พบวา่ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.291 - 0.587  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.296) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.587 รองลงมาคือ 0.563, 0.551 และ 0.547  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.291 และกรณีท่ี 3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความกระตือรือร้นใน
การท างาน (En1-En6) กบัความสบายใจในการท างาน (Co1-Co6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.291 - 0.617  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.326) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.617 รองลงมาคือ 
0.614, 0.597 และ 0.592  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.291 
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ตาราง ข-6  เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน 

 
Ac1 Ac2 Ac3 Ac4 Ac5 Ac6 Rec1 Rec2 Rec3 Rec4 Rec5 Rec6 WI1 WI2 WI3 WI4 WI5 WI6 

Ac1 1.000                                   
Ac2 .817** 1.000 

   
  

      
  

    
  

Ac3 .729** .762** 1.000 
  

  
      

  
    

  
Ac4 .728** .724** .743** 1.000 

 
  

      
  

    
  

Ac5 .680** .707** .702** .714** 1.000   
      

  
    

  
Ac6 .702** .717** .699** .729** .796** 1.000                         
Rec1 .601** .624** .599** .560** .592** .571** 1.000 

     
  

    
  

Rec2 .482** .557** .498** .480** .485** .474** .617** 1.000 
    

  
    

  
Rec3 .463** .516** .529** .466** .504** .469** .651** .646** 1.000 

   
  

    
  

Rec4 .552** .581** .598** .551** .544** .618** .639** .545** .665** 1.000 
  

  
    

  
Rec5 .594** .608** .636** .586** .566** .620** .643** .552** .630** .815** 1.000 

 
  

    
  

Rec6 .515** .492** .554** .484** .480** .544** .558** .501** .570** .713** .720** 1.000   
    

  
WI1 .488** .481** .494** .428** .478** .483** .562** .474** .522** .538** .518** .567** 1.000           
WI2 .455** .459** .430** .380** .479** .446** .443** .394** .407** .478** .491** .514** .653** 1.000 

   
  

WI3 .500** .522** .518** .474** .570** .531** .553** .469** .481** .509** .527** .483** .698** .763** 1.000 
  

  
WI4 .520** .521** .524** .466** .543** .525** .551** .533** .591** .567** .592** .571** .678** .636** .707** 1.000 

 
  

WI5 .679** .657** .632** .666** .612** .714** .538** .459** .457** .605** .632** .569** .498** .482** .543** .609** 1.000   
WI6 .609** .601** .594** .555** .597** .564** .610** .470** .492** .530** .559** .525** .649** .600** .698** .657** .647** 1.000 
Res1 .601** .604** .562** .564** .639** .611** .568** .436** .490** .536** .566** .479** .572** .566** .623** .632** .600** .795** 
Res2 .569** .580** .562** .569** .599** .628** .519** .407** .427** .564** .565** .548** .496** .468** .536** .575** .681** .674** 
Res3 .615** .592** .568** .584** .596** .625** .565** .403** .433** .541** .569** .498** .486** .437** .535** .521** .669** .675** 
Res4 .629** .609** .631** .634** .574** .641** .545** .499** .498** .575** .622** .562** .521** .433** .497** .542** .671** .625** 
Res5 .437** .440** .470** .414** .389** .418** .512** .432** .486** .524** .561** .553** .505** .430** .496** .525** .452** .534** 
Res6 .614** .602** .615** .576** .558** .642** .595** .435** .441** .582** .597** .502** .447** .444** .515** .497** .677** .626** 
Ad1 .329** .333** .374** .288** .304** .295** .457** .345** .495** .425** .473** .401** .441** .420** .458** .448** .365** .488** 
Ad2 .278** .326** .315** .281** .328** .306** .373** .289** .481** .400** .412** .336** .422** .418** .483** .422** .340** .462** 
Ad3 .291** .293** .294** .233** .290** .264** .362** .319** .507** .420** .422** .393** .429** .443** .448** .452** .321** .430** 
Ad4 .249** .258** .258** .228** .265** .245** .389** .292** .439** .387** .387** .415** .427** .425** .429** .400** .304** .464** 
Ad5 .279** .295** .310** .265** .333** .302** .423** .343** .498** .425** .447** .421** .497** .495** .521** .492** .334** .502** 
Ad6 .282** .278** .270** .265** .281** .252** .257** .221** .353** .341** .354** .346** .343** .318** .349** .268** .266** .402** 
PG1 .259** .258** .275** .216** .239** .202** .367** .323** .442** .368** .354** .337** .358** .310** .361** .342** .229** .373** 
PG2 .363** .371** .426** .329** .362** .365** .466** .379** .457** .459** .458** .475** .490** .407** .430** .401** .331** .481** 
PG3 .304** .335** .352** .273** .341** .304** .452** .354** .480** .415** .422** .424** .450** .411** .451** .467** .279** .460** 
PG4 .240** .292** .309** .276** .325** .275** .417** .265** .480** .351** .350** .323** .407** .369** .455** .411** .298** .476** 
PG5 .272** .304** .349** .256** .344** .294** .427** .315** .499** .410** .436** .425** .432** .414** .477** .445** .275** .484** 
PG6 .235** .294** .315** .221** .308** .251** .430** .334** .478** .383** .391** .428** .436** .459** .500** .445** .259** .491** 
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ตาราง ข-6  (ต่อ) 
 

 
Res1 Res2 Res3 Res4 Res5 Res6 Ad1 Ad2 Ad3 Ad4 Ad5 Ad6 PG1 PG2 PG3 PG4 PG5 PG6 

Res1 1.000                  
Res2 .723** 1.000                 
Res3 .662** .822** 1.000                
Res4 .594** .656** .700** 1.000               
Res5 .532** .475** .484** .567** 1.000              
Res6 .616** .699** .749** .674** .556** 1.000             
Ad1 .463** .371** .386** .388** .582** .428** 1.000                       
Ad2 .445** .351** .345** .348** .481** .361** .801** 1.000 

   
  

      
Ad3 .429** .321** .310** .334** .487** .334** .735** .749** 1.000 

  
  

      
Ad4 .395** .314** .306** .308** .472** .324** .588** .583** .681** 1.000 

 
  

      
Ad5 .476** .353** .366** .377** .518** .370** .625** .633** .737** .792** 1.000   

      
Ad6 .354** .290** .305** .302** .334** .287** .372** .449** .414** .506** .539** 1.000             
PG1 .355** .209** .220** .306** .464** .270** .611** .563** .712** .553** .629** .373** 1.000           
PG2 .435** .350** .313** .413** .496** .380** .539** .476** .559** .522** .579** .389** .722** 1.000 

    
PG3 .412** .331** .311** .365** .514** .373** .627** .597** .652** .591** .648** .373** .721** .751** 1.000 

   
PG4 .426** .339** .350** .352** .425** .351** .627** .695** .639** .545** .601** .391** .611** .569** .703** 1.000 

  
PG5 .462** .332** .322** .333** .531** .357** .632** .621** .647** .605** .650** .367** .688** .670** .765** .744** 1.000  

PG6 .461** .325** .327** .336** .545** .337** .628** .618** .659** .646** .681** .374** .676** .632** .760** .739** .886** 1.000 
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 จากตาราง ข-6  เป็นการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของ 
ตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมี 6 องคป์ระกอบ คือ 1) ความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6)  
2) การไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6)  3) ลกัษณะของงาน (WI1-WI6) 4) ความรับผดิชอบ (Res1-
Res6)    5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) และ 6) โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง 
(PG1-PG6)  พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามมีค่าอยูใ่นช่วง 0.202 - 0.886   
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.684)  ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.886 รองลงมาคือ 0.822, 0.817 และ 0.815  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.202 จ  านวนคู่ท่ีพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ทั้งหมด 630 คู่ พบว่าทั้ง 630 คู่ มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีทิศทางบวก 
 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูภ่ายในองคป์ระกอบเดียวกนั พบว่า  
1) ความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6)  มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.680 - 0.817  (ค่าพิสยั
เท่ากบั 0.137) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.817 รองลงมาคือ 0.796, 0.762 และ 0.743  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 
0.680  2) การไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6)  มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง 0.501 - 0.815  
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.314) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.815 รองลงมาคือ 0.720, 0.713 และ 0.665  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.501 3) ลกัษณะของงาน (WI1-WI6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง 0.482 - 0.763  
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.281) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.763 รองลงมาคือ 0.707, 0.698 และ 0.678  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.482  4) ความรับผดิชอบ (Res1-Res6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.475 - 
0.822  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.347) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.822 รองลงมาคือ 0.749, 0.723 และ 0.700  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.475  5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่
ระหว่าง 0.372 - 0.801  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.429) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.801 รองลงมาคือ 0.792, 0.749 และ 
0.737  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.372  และ 6) โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6) มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง 0.569 - 0.886  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.317) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.886 
รองลงมาคือ 0.765, 0.760 และ 0.751  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.569   
  เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูร่ะหว่างองคป์ระกอบ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 15 
กรณี คือ กรณีท่ี 1 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6) กบัการไดรั้บ
การยอมรับ (Rec1-Rec6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.463 - 0.636  (ค่าพิสยั
เท่ากบั 0.173) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.636 รองลงมาคือ 0.624, 0.620 และ 0.618  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 
0.463  กรณีท่ี 2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6)  กบัลกัษณะ
ของงาน (WI1-WI6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.380 - 0.714  (ค่าพิสยัเท่ากบั 
0.334) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.714 รองลงมาคือ 0.679, 0.666 และ 0.657  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.380 
กรณีท่ี 3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6) กบัความรับผดิชอบ 
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(Res1-Res6)  พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.389 - 0.642  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.253) 
ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.642 รองลงมาคือ 0.641, 0.639 และ 0.634  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.389  กรณีท่ี 4 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6)  กบัความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งาน (Ad1-Ad6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.228 - 0.374  (ค่าพิสยัเท่ากบั 
0.146) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.374 รองลงมาคือ 0.333, 0.329 และ 0.328  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.228 
กรณีท่ี 5 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความส าเร็จของงาน (Ac1-Ac6)  กบัโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6)   พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.202 - 0.426   
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.224) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.426 รองลงมาคือ 0.371, 0.365 และ 0.363  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.202 กรณีท่ี 6 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6) กบั
ลกัษณะของงาน (WI1-WI6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.394 - 0.632  (ค่าพิสยั
เท่ากบั 0.238) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.632 รองลงมาคือ 0.610, 0.605 และ 0.592  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 
0.394 กรณีท่ี 7 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6) กบั 
ความรับผดิชอบ (Res1-Res6)  พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.403 - 0.622   
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.219) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.622 รองลงมาคือ 0.597, 0.595 และ 0.582  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั .403  กรณีท่ี 8 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6) กบั
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.221 - 
0.498  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.277) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.498 รองลงมาคือ 0.495, 0.481 และ 0.473  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.221 กรณีท่ี 9 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการไดรั้บการยอมรับ (Rec1-Rec6) 
กบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6)   พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.265 - 0.499  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.234) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.499 รองลงมาคือ 0.480, 0.478 และ 0.475  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.265 กรณีท่ี 10 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธร์ะหว่างลกัษณะของงาน (WI1-
WI6) กบัความรับผดิชอบ (Res1-Res6)  พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง 0.430 - 
0.795  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.365) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.795 รองลงมาคือ 0.681, 0.677 และ 0.675  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.430  กรณีท่ี 11 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะของงาน (WI1-WI6) กบั
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.266 - 
0.521  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.255) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.521 รองลงมาคือ 0.502, 0.497 และ 0.495  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.266 กรณีท่ี 12 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะของงาน (WI1-WI6) กบั
โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6)   พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.229 - 0.500  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.271) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.500 รองลงมาคือ 0.491, 0.490 และ 0.484  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.229 กรณีท่ี 13 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธร์ะหว่างความรับผดิชอบ (Res1-
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Res6)  กบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) พบวา่ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.287 - 0.582  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.295) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.582 รองลงมาคือ 0.518, 0.487 และ 0.481  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.287 กรณีท่ี 14 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธร์ะหว่างลกัษณะความรับผดิชอบ 
(Res1-Res6)  กบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6)   พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.209 - 0.545  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.336) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.545 รองลงมาคือ 
0.531, 0.514 และ 0.496  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.209 กรณีท่ี 15 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่าง
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Ad1-Ad6) กบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (PG1-PG6)   
พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.367 - 0.712  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.345) ค่าสูงสุด
เท่ากบั 0.712 รองลงมาคือ 0.695, 0.681 และ 0.659  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.367 
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ตาราง ข-7  เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

  PE1 PE2 PE3 PE4 PE5 PE6 SE1 SE2 SE3 SE4 SE5 SE6 CE1 CE2 CE3 CE4 CE5 CE6 
PE1 1.000                                   
PE2 .658** 1.000 

   
  

      
  

     
PE3 .565** .685** 1.000 

  
  

      
  

     
PE4 .553** .677** .818** 1.000 

 
  

      
  

     
PE5 .499** .436** .556** .547** 1.000   

      
  

     
PE6 .574** .572** .600** .607** .725** 1.000                         
SE1 .428** .477** .465** .482** .337** .433** 1.000 

     
  

     
SE2 .515** .495** .548** .543** .427** .513** .810** 1.000 

    
  

     
SE3 .323** .260** .252** .255** .208** .232** .654** .564** 1.000 

   
  

     
SE4 .360** .283** .319** .344** .256** .313** .653** .637** .760** 1.000 

  
  

     
SE5 .383** .339** .364** .394** .335** .360** .623** .631** .624** .760** 1.000 

 
  

     
SE6 .358** .425** .408** .478** .350** .412** .676** .651** .607** .696** .744** 1.000   

     
CE1 .443** .470** .500** .526** .356** .377** .599** .609** .548** .618** .711** .713** 1.000           
CE2 .432** .446** .458** .481** .362** .393** .558** .584** .524** .575** .657** .667** .827** 1.000 

    
CE3 .433** .444** .495** .513** .330** .387** .560** .594** .491** .620** .719** .705** .820** .792** 1.000 

   
CE4 .386** .466** .490** .542** .335** .393** .538** .563** .433** .541** .673** .669** .782** .765** .853** 1.000 

  
CE5 .398** .444** .501** .542** .362** .403** .541** .566** .456** .574** .684** .703** .763** .753** .797** .838** 1.000 

 
CE6 .394** .413** .469** .490** .339** .413** .618** .645** .523** .630** .712** .709** .717** .724** .785** .772** .809** 1.000 195 



196 
 

 

 จากตาราง ข-7 เป็นการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามของตวัแปร
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบ คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE1-PE6) 
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE1-SE6) และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE1-CE6) พบว่า  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามมีค่าอยูใ่นช่วง 0.208 - 0.853  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.645)  
ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.853 รองลงมาคือ 0.838, 0.827 และ 0.820  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.208 จ  านวนคู่ท่ี
พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ทั้งหมด 153 คู่ พบว่าทั้ง 153 คู่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีทิศทางบวก 
 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูภ่ายในองคป์ระกอบเดียวกนั พบว่า 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE1-PE6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.436 - 0.818   
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.382) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.818 รองลงมาคือ 0.725, 0.685 และ 0.677  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.436  ส่วนสภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE1-SE6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.564 - 0.810  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.246) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.810 รองลงมาคือ 0.760, 0.744 และ 0.696  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.564 และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE1-CE6) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.717 - 0.853  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.136) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.853 รองลงมาคือ 
0.838, 0.827 และ 0.820  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.717 
  เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูร่ะหว่างองคป์ระกอบ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 
กรณี คือ กรณีท่ี 1 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE1-PE6) กบั
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (SE1-SE6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.208 - 0.548  
(ค่าพิสยัเท่ากบั 0.340) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.548 รองลงมาคือ 0.543, 0.515 และ 0.513  และมีค่าต ่าสุด
เท่ากบั 0.208  กรณีท่ี 2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PE1-PE6) 
กบัสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE1-CE6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.330 
- 0.542  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.212) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.542 รองลงมาคือ 0.526, 0.513 และ 0.501  และมี
ค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.330 และกรณีท่ี 3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
(SE1-SE6) กบัสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CE1-CE6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่
ระหว่าง 0.433 - 0.719  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.286) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.719 รองลงมาคือ 0.713, 0.712 และ 
0.711  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.433
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ตาราง ข-8  เมทริกซข์องค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
 
  In1 In2 In3 In4 In5 In6 PC1 PC2 PC3 PC4 PC5 PC6 SS1 SS2 SS3 SS4 SS5 SS6 

In1 1.000                                   
In2 .790** 1.000 

   
  

      
  

     
In3 .567** .561** 1.000 

  
  

      
  

     
In4 .581** .609** .668** 1.000 

 
  

      
  

     
In5 .591** .613** .672** .701** 1.000   

      
  

     
In6 .561** .584** .673** .726** .809** 1.000                         
PC1 .666** .671** .499** .574** .609** .576** 1.000 

     
  

     
PC2 .629** .644** .609** .627** .713** .730** .715** 1.000 

    
  

     
PC3 .591** .602** .643** .642** .768** .757** .637** .806** 1.000 

   
  

     
PC4 .579** .624** .473** .548** .588** .543** .656** .620** .644** 1.000 

  
  

     
PC5 .621** .675** .516** .601** .618** .596** .672** .673** .619** .696** 1.000 

 
  

     
PC6 .623** .609** .445** .486** .515** .488** .665** .581** .523** .728** .759** 1.000   

     
SS1 .618** .632** .449** .504** .504** .472** .585** .499** .496** .626** .596** .623** 1.000           
SS2 .648** .650** .503** .535** .559** .534** .613** .568** .578** .616** .608** .594** .852** 1.000 

    
SS3 .666** .648** .462** .515** .525** .490** .597** .526** .531** .602** .584** .598** .803** .861** 1.000 

   
SS4 .606** .619** .407** .496** .461** .451** .543** .460** .469** .603** .559** .582** .826** .827** .872** 1.000 

  
SS5 .600** .607** .434** .500** .486** .445** .565** .467** .476** .606** .555** .581** .812** .824** .858** .898** 1.000 

 
SS6 .609** .614** .422** .496** .497** .452** .556** .461** .474** .580** .557** .579** .817** .818** .849** .880** .921** 1.000 197 
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 จากตาราง ข-8  เป็นการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของ 
ตวัแปรสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบ คือ การมีส่วนร่วมในการท างาน (In1-In6) 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC1-PC6) และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS1-SS6) พบว่า
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามมีค่าอยูใ่นช่วง 0.407 - 0.921  ( ค่าพิสยัเท่ากบั 0.514 )  
ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.921 รองลงมาคือ 0.898, 0.880 และ 0.872  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.407 จ  านวนคู่ท่ี
พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ทั้งหมด 153 คู่ พบว่าทั้ง 153 คู่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีทิศทางบวก 
 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูภ่ายในองคป์ระกอบเดียวกนั พบว่า การมี
ส่วนร่วมในการท างาน (In1-In6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.561 - 0.809  (ค่าพิสยั
เท่ากบั 0.248) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.809 รองลงมาคือ 0.790, 0.726 และ 0.701  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 
0.561  ส่วนความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC1-PC6) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง 
0.523 - 0.806  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.283) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.806 รองลงมาคือ 0.759, 0.728 และ 0.715  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.523 และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS1-SS6) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.803 - 0.921  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.118) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.921 รองลงมาคือ 
0.898, 0.880 และ 0.872  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.803 
  เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์อยูร่ะหว่างองคป์ระกอบ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 
กรณี คือ กรณีท่ี 1 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในการท างาน (In1-In6) กบั
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (PC1-PC6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.445 - 
0.768  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.323) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.768 รองลงมาคือ 0.757, 0.730 และ 0.713  และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากบั 0.445  กรณีท่ี 2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในการท างาน (In1-
In6) กบัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS1-SS6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 
0.407 - 0.666  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.259) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.666 รองลงมาคือ 0.650, 0.648 และ 0.632  
และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.407 และกรณีท่ี 3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน (PC1-PC6) กบัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS1-SS6) พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.460 - 0.626  (ค่าพิสยัเท่ากบั 0.166) ค่าสูงสุดเท่ากบั 0.626 รองลงมาคือ 
0.623, 0.616 และ 0.613  และมีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.460 
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ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตพิืน้ฐาน 
 
ตาราง ข-9  ค่าสถิติเชิงบรรยาย  และการแปลความหมายของตวัแปร 
 

ตวัแปร Mean SD S2 แปลผล 

ความสุขในการท างาน 
1. ความเพลิดเพลินในการท างาน 4.418 0.896 0.803 มีความสุขค่อนขา้งมาก 
2. ความกระตือรือร้นในการท างาน 3.911 0.877 0.771 มีความสุขค่อนขา้งมาก 
3. ความสบายใจในการท างาน 4.053 0.914 0.836 มีความสุขค่อนขา้งมาก 
ความพงึพอใจในการท างาน 
1. ความส าเร็จของงาน 4.366 0.866 0.750 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 
2. การไดรั้บการยอมรับ 3.658 1.098 1.206 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 
3. ลกัษณะของงาน 3.539 1.057 1.118 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 
4. ความรับผดิชอบ 4.035 0.883 0.781 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 4.367 0.873 0.763 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 
6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญ   
    รุ่งเรือง 

3.822 0.931 0.868 มีความพึงพอใจค่อนขา้งมาก 

สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
1. การมีส่วนร่วมในการท างาน 4.180 0.988 0.978  มีสมัพนัธภาพค่อนขา้งสูง 
2. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 3.809 1.122 1.260  มีสมัพนัธภาพค่อนขา้งสูง 
3. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 3.962 1.076 1.159  มีสมัพนัธภาพค่อนขา้งสูง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 4.228 0.894 0.799  มีสภาพสภาพแวดลอ้มค่อนขา้งดี 
2. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 4.239 1.008 1.017  มีสภาพสภาพแวดลอ้มค่อนขา้งดี 
3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 3.846 1.228 1.508  มีสภาพสภาพแวดลอ้มค่อนขา้งดี 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

คุณภาพเคร่ืองมือ 
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ตาราง ค-1  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ตวัแปรสังเกตได้ ข้อค าถามที ่ IOC ผลการพจิารณา 

แบบสอบถามวดัความสุขในการท างาน (WH) 
ความเพลิดเพลินในการท างาน 1 1.00 คดัเลือกไว ้
(Pl) 2 1.00 คดัเลือกไว ้
 3 1.00 คดัเลือกไว ้
             4 1.00 คดัเลือกไว ้
 5 1.00 คดัเลือกไว ้
 6 1.00 คดัเลือกไว ้
ความกระตือรือร้นในการท างาน 7 1.00 คดัเลือกไว ้
(En) 8 1.00 คดัเลือกไว ้
 9 1.00 คดัเลือกไว ้
 10 1.00 คดัเลือกไว ้
 11 1.00 คดัเลือกไว ้
 12 1.00 คดัเลือกไว ้
ความสบายใจในการท างาน 13 1.00 คดัเลือกไว ้
(Co) 14 1.00 คดัเลือกไว ้
 15 1.00 คดัเลือกไว ้
 16 1.00 คดัเลือกไว ้
 17 1.00 คดัเลือกไว ้
 18 1.00 คดัเลือกไว ้
แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในการท างาน (JS) 
ความส าเร็จของงาน 1 1.00 คดัเลือกไว ้
(Ac) 2 1.00 คดัเลือกไว ้
 3 1.00 คดัเลือกไว ้
             4 1.00 คดัเลือกไว ้
 5 1.00 คดัเลือกไว ้
 6 1.00 คดัเลือกไว ้
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ตาราง ค-2  (ต่อ) 

ตวัแปรสังเกตได้ ข้อค าถามที ่ IOC ผลการพจิารณา 

แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในการท างาน (JS) 
การไดรั้บการยอมรับ 7 1.00 คดัเลือกไว ้
(Rec) 8 1.00 คดัเลือกไว ้
 9 1.00 คดัเลือกไว ้
 10 1.00 คดัเลือกไว ้
 11 1.00 คดัเลือกไว ้
 12 1.00 คดัเลือกไว ้
ลกัษณะของงาน 13 1.00 คดัเลือกไว ้
(WI) 14 1.00 คดัเลือกไว ้
 15 1.00 คดัเลือกไว ้
 16 1.00 คดัเลือกไว ้
 17 1.00 คดัเลือกไว ้
 18 1.00 คดัเลือกไว ้
ความรับผดิชอบ 19 1.00 คดัเลือกไว ้
(Res) 20 0.67 คดัเลือกไว ้
 21 1.00 คดัเลือกไว ้
 22 1.00 คดัเลือกไว ้
 23 1.00 คดัเลือกไว ้
 24 1.00 คดัเลือกไว ้
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 25 0.67 คดัเลือกไว ้
(Ad) 26 1.00 คดัเลือกไว ้
 27 0.67 คดัเลือกไว ้
 28 1.00 คดัเลือกไว ้
            29 1.00 คดัเลือกไว ้
 30 0.67 คดัเลือกไว ้
    
 



203 
 

 

ตาราง ค-3  (ต่อ) 

ตวัแปรสังเกตได้ ข้อค าถามที ่ IOC ผลการพจิารณา 

แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในการท างาน (JS) 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง 31 1.00 คดัเลือกไว ้
(PG) 32 1.00 คดัเลือกไว ้
 33 1.00 คดัเลือกไว ้
            34 0.67 คดัเลือกไว ้
 35 1.00 คดัเลือกไว ้
 36 1.00 คดัเลือกไว ้
แบบสอบถามวดัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล (IR) 
การมีส่วนร่วมในการท างาน 1 1.00 คดัเลือกไว ้
(In) 2 1.00 คดัเลือกไว ้
 3 1.00 คดัเลือกไว ้
             4 1.00 คดัเลือกไว ้
 5 1.00 คดัเลือกไว ้
 6 1.00 คดัเลือกไว ้
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 7 1.00 คดัเลือกไว ้
(PC) 8 1.00 คดัเลือกไว ้
 9 1.00 คดัเลือกไว ้
 10 1.00 คดัเลือกไว ้
 11 1.00 คดัเลือกไว ้
 12 1.00 คดัเลือกไว ้
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 13 1.00 คดัเลือกไว ้
(SS) 14 1.00 คดัเลือกไว ้
 15 1.00 คดัเลือกไว ้
 16 1.00 คดัเลือกไว ้
 17 1.00 คดัเลือกไว ้
 18 1.00 คดัเลือกไว ้
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ตาราง ค-4  (ต่อ) 

ตวัแปรสังเกตได้ ข้อค าถามที ่ IOC ผลการพจิารณา 

แบบสอบถามวดัสภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 1 1.00 คดัเลือกไว ้

(PE) 2 1.00 คดัเลือกไว ้

 3 1.00 คดัเลือกไว ้

 4 1.00 คดัเลือกไว ้

 5 1.00 คดัเลือกไว ้

 6 1.00 คดัเลือกไว ้

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 7 1.00 คดัเลือกไว ้

(SE) 8 0.67 คดัเลือกไว ้

 9 1.00 คดัเลือกไว ้

 10 1.00 คดัเลือกไว ้

 11 1.00 คดัเลือกไว ้

 12 1.00 คดัเลือกไว ้

สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 13 1.00 คดัเลือกไว ้

(CE) 14 0.67 คดัเลือกไว ้

 15 1.00 คดัเลือกไว ้

            16 1.00 คดัเลือกไว ้

 17 0.67 คดัเลือกไว ้

 18 1.00 คดัเลือกไว ้

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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แบบสอบถามส าหรับเกบ็ข้อมูลในงานวจิยั 
_________________________________________________________________________________________ 

ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามส าหรับเก็บขอ้มลูในงานวิจยั ซ่ึงไม่มีขอ้ใดถกูหรือขอ้
ใดผดิ เป็นเพียงการแสดงความคิดเห็นเท่านั้น จึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามตาม
ความเป็นจริง ขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะถกูเก็บเป็นความลบั และไม่ส่งผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามไม่ว่าในดา้นใดทั้งส้ิน 

 แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามวดัความรู้สึกของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ดา้น 
 ในตอนท่ี 2 ใหพ้ิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้วา่เป็นความจริงในระดบัมากหรือนอ้ยเพียงใด 
โดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ                  ชาย            หญิง 
2.  สถานภาพ 
 โสด       สมรส            หยา่ร้าง 
3.  โรงงานท่ีปฏิบติังาน 
 เซ็นทรัล   สยาม            อมตะ   
4. ต  าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
 สายปฏิบติัการ (Operator)              สายควบคุมสนบัสนุนการปฏิบติัการ (Staff ) 
 

ตอนที ่2  แบบสอบถามวดัความรู้สึก และสภาพความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2.1  แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
 

ความเพลิดเพลินในการท างาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <=======> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัท างานเพลินจนรู้สึกวา่เวลาช่างผา่นไปอย่างรวดเร็ว 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัสนุกกบังานท่ีท า โดยไม่รู้สึกเบ่ือ 1 2 3 4 5 6 
3. ฉนัยินดมีาท างานนอกเวลา เม่ือไดรั้บการร้องขอ 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัรู้สึกยินดี เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ างานต่างๆ 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัรู้สึกชอบท่ีไดท้ างานน้ี 1 2 3 4 5 6 
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ความเพลิดเพลินในการท างาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <=======> จริงท่ีสุด 
6. ฉนัพึงพอใจกบังานท่ีท าอยู ่ 1 2 3 4 5 6 
 

 
 
 

ความกระตือรือร้นในการท างาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัท างานดว้ยความกระฉบักระเฉง 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญกบัปัญหาในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
3. ฉนัเตม็ใจปรับปรุงการท างานอย่างสม ่าเสมอ 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัท างานน้ีอยา่งคลอ่งแคล่ว รวดเร็ว 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัรู้สึกมีชีวติชีวาในขณะท่ีท างาน 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัไม่ย่อทอ้กบัการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
 

ความสบายใจในการท างาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัท างานน้ีไดอ้ย่างราบร่ืน 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัไม่รู้สึกล าบากใจในการท างานน้ี 1 2 3 4 5 6 
3. ฉนัท างานโดยปราศจากความเครียด 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัไม่มีความวติกกงัวลกบัการท างานน้ี 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัไม่รู้สึกอึดอดัใจในการท างานน้ี 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัรู้สึกผอ่นคลายในระหวา่งท างานน้ี 1 2 3 4 5 6 
 

 ตอนท่ี 2.2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน 
 

ความส าเร็จของงาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัสามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 1 2 3 4 5 6 
2. งานท่ีฉนัท า ประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดี 1 2 3 4 5 6 
3. ผลงานท่ีฉนัท า มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัท างานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างานดว้ยความสามารถของฉนัเอง 1 2 3 4 5 6 
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การไดรั้บการยอมรับ 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งาน 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัไดรั้บมอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 1 2 3 4 5 6 
3. ผลงานของฉนัไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 1 2 3 4 5 6 
4. ผลงานฉนัไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  1 2 3 4 5 6 
5. เพ่ือนร่วมงานยอมรับวธีิการท างานของฉนั 1 2 3 4 5 6 
6. เม่ือเพ่ือนร่วมงานประสบปัญหาในการท างาน มกัจะขอค าปรึกษา 
    จากฉนั 

1 2 3 4 5 6 
 
 

ลกัษณะของงาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัไดท้ างานท่ีทา้ทายและจูงใจอยากใหท้ า 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 1 2 3 4 5 6 
3. ฉนัไดท้ างานท่ีตรงกบัความสนใจ 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัไดท้ างานท่ีส่งเสริมการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินดว้ยตนเอง 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัรู้สึกดีต่องานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 2 3 4 5 6 
 

ความรับผิดชอบ 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. ฉนัพึงพอใจท่ีไดรั้บผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัพยายามพฒันาวธีิการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ข้ึน 1 2 3 4 5 6 
3. ฉนัตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัมีอ  านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเตม็ท่ี 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัเขา้ใจบทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบในการท างานของตนเอง 1 2 3 4 5 6 
 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
1. การเลื่อนต าแหน่งงานของหน่วยงานฉนัเป็นไปตามความรู้ 
    ความสามารถ 

1 2 3 4 5 6 

 



209 
 

 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ระดบัการประเมิน 

ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 
2. การเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานของฉนั ปราศจากอคต ิ
    และความล าเอยีง 

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัไดเ้ลื่อนต าแหน่งใหสู้งข้ึน เม่ือครบรอบการประเมินผลการท างาน 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัมีโอกาสเขา้รับการอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อม 
    ในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

1 2 3 4 5 6 

6. ถา้ฉนัตอ้งการลาศึกษาต่อ ฉนัจะไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา 1 2 3 4 5 6 
 
 

โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง 
ระดบัการประเมิน 
ไม่จริง <========> จริงท่ีสุด 

1. ฉนัไดรั้บโอกาสเลื่อนต าแหน่งในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
2. ฉนัสามารถสร้างผลงานท่ีชดัเจนส าหรับประเมินผล 
    เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งในการท างานได ้

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในการท างานอย่างความชดัเจน 1 2 3 4 5 6 
4. ฉนัไดรั้บการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม 1 2 3 4 5 6 
5. ฉนัมีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างานในหน่วยงานน้ี 1 2 3 4 5 6 
6. ฉนัมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานน้ี 1 2 3 4 5 6 
  

 ตอนท่ี 2.3  แบบสอบถามสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. ฉนัและเพ่ือนร่วมงานไดมี้ส่วนร่วมในการท างานท่ีไดรั้บ 
    มอบหมายอย่างเหมาะสม 

1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัและเพ่ือนร่วมงานไดร่้วมแลกเปลีย่นเรียนรู้ทกัษะ 
    และประสบการณ์ระหวา่งการท างานงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัอุทิศเวลาและแรงงานใหก้บังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 1 2 3 4 5 6 

4. เม่ือพบปัญหาระหวา่งปฏิบติังาน ฉนัจะเสนอแนวทางแกปั้ญหานั้น 1 2 3 4 5 6 

5. เม่ือมีการท างานร่วมกนักบัผูอ้ื่น ฉนัจะใหค้วามส าคญักบัทีมงาน 1 2 3 4 5 6 

6. ความรู้และประสบการณ์ของฉนัและเพ่ือนร่วมงาน ช่วยท า 
    ใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จเร็วข้ึน 

1 2 3 4 5 6 
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ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. เม่ือมีความผิดพลาดในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะใหอ้ภยั 
    และช่วยกนัแกไ้ขขอ้ผิดพลาด 

1 2 3 4 5 6 

2. เม่ือมีงานเร่งด่วน ฉนัและเพ่ือนร่วมงานจะช่วยเหลอื 
    ซ่ึงกนัและกนั เพ่ือใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัพร้อมท่ีจะรับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน 1 2 3 4 5 6 

4. หน่วยงานของฉนัมีบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร 1 2 3 4 5 6 

5. เพ่ือนร่วมงานเตม็ใจท่ีจะเผชิญงานหนกัร่วมกบัฉนั 1 2 3 4 5 6 

6. หน่วยงานของฉนัมีความสามคัคีกนัเป็นอย่างดีในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 1 2 3 4 5 6 
  

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 2 3 4 5 6 

2. ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแนะแนวทางในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
    ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 2 3 4 5 6 

3. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสกา้วหนา้ 
    ในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 

4. ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 2 3 4 5 6 
5. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    ระหวา่งการปฏิบติังานร่วมกนั 

1 2 3 4 5 6 

6. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ าลงัใจเวลาท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปัญหา 
    ในการปฏิบติังาน 

1 2 3 4 5 6 

 

 ตอนท่ี 2.4  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. สถานทีท่  างานของฉนัมีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก 1 2 3 4 5 6 

2. สถานทีท่  างานของฉนัมีแสงสวา่งเหมาะสมกบัการท างาน 1 2 3 4 5 6 

3. สถานทีท่  างานของฉนัมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือที่เพียงพอ 
    และมีคุณภาพ 

1 2 3 4 5 6 
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สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
4. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือส าหรับปฏิบติังานมีมาตรฐาน 
    ความปลอดภยั 

1 2 3 4 5 6 

5. สถานที่ท างานของฉนัไม่มีเสียงดงัรบกวน 1 2 3 4 5 6 
6. สถานที่ท างานของฉนัไม่แออดั 1 2 3 4 5 6 
 

สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. หน่วยงานของฉนัมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 1 2 3 4 5 6 

2. หน่วยงานของฉนัมีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 1 2 3 4 5 6 

3. หน่วยงานของฉนั ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 1 2 3 4 5 6 

4. ภายในหน่วยงานของฉนัร่วมมือกนัท างานโดยไม่มีการมุ่งจบัผิด 
    ระหวา่งกนั 

1 2 3 4 5 6 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนลกูนอ้งอย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกนั 1 2 3 4 5 6 
6. เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา เพ่ือนร่วมงานจะให้ 
    ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยดี 

1 2 3 4 5 6 

 

สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
ระดบัการประเมิน 

นอ้ยท่ีสุด <======> มากท่ีสุด 
1. ผูป้ฏิบติังานภายในหน่วยงานมีเสรีภาพท่ีจะแสดงความ 
    คิดเห็นในท่ีประชุมไดอ้ย่างอสิระ 

1 2 3 4 5 6 

2. ผูป้ฏิบติังานภายในหน่วยงานมีอิสระท่ีจะก าหนดวธีิการ 
    ท างานในความรับผิดชอบได ้

1 2 3 4 5 6 

3. ท่ีประชุมของหน่วยงานฉนัมีการรับฟังและไตร่ตรองความ 
    คิดเห็นท่ีมีเหตุผลของผูร่้วมประชุม 

1 2 3 4 5 6 

4. ผูป้ฏิบติังานภายในหน่วยงานมีเสรีภาพในการน าเสนอวธีิการ 
    เพ่ือท าใหผ้ลงานออกมาด ี

1 2 3 4 5 6 

5. การตดัสินใจแกปั้ญหาภายในหน่วยงานของฉนัให ้
    ความส าคญักบัการใชเ้หตุผล 

1 2 3 4 5 6 

6. ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานของฉนัใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั 1 2 3 4 5 6 
 



 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาคผนวก จ 

ค ำสัง่ท่ีใชใ้นกำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง 

- กำรวิเครำะห์ควำมเท่ียงตรงของโมเดล 

- กำรวิเครำะห์ควำมไม่แปรเปล่ียนของโมเดล 
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ค ำสัง่ในกำรเขียนโปรแกรม LISREL ส ำหรับโมเดลสมกำรโครงสร้ำงแบบมีตวัแปรแฝงของ
ประชำกร 1 กลุ่ม 
 

!MODEL SEM OF WORK HAPPINESS 
DA NI=15 NO=500 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 X1 X2 X3 X4 X5 X6 
 

KM 
1.000  
0.741 1.000  
0.724 0.749 1.000  
0.775 0.746 0.795 1.000  
0.396 0.568 0.603 0.557 1.000 
0.386 0.556 0.555 0.519 0.799 1.000  
0.567 0.586 0.688 0.660 0.533 0.518 1.000  
0.719 0.664 0.740 0.725 0.440 0.440 0.773 1.000  
0.603 0.589 0.654 0.632 0.429 0.426 0.657 0.657 1.000 
0.675 0.669 0.706 0.773 0.558 0.539 0.646 0.660 0.579 1.000 
0.586 0.584 0.594 0.659 0.530 0.498 0.534 0.538 0.490 0.841 1.000 
0.381 0.449 0.524 0.537 0.652 0.595 0.537 0.428 0.479 0.675 0.704 1.000 
0.488 0.512 0.511 0.576 0.461 0.481 0.502 0.481 0.440 0.619 0.589 0.476 1.000   
0.372 0.470 0.488 0.492 0.604 0.574 0.466 0.420 0.451 0.634 0.743 0.705 0.535 1.000  
0.469 0.532 0.584 0.595 0.644 0.641 0.556 0.508 0.490 0.723 0.740 0.783 0.581 0.784 1.000 
             

ME   
4.418 3.911 4.054 4.366 3.659 3.540 4.035 4.368 3.822 4.229 4.239 3.846 4.180 3.809 3.963 
 

SD 
0.896 0.878 0.914 0.866 1.098 1.058 0.884 0.874 0.932 0.894 1.008 1.228 0.989 1.122 1.077 
 

MO NY=9 NX=6 NE=2 NK=1 LX=FU,FI LY=FU,FI GA=FU,FI BE=FU,FI PH=SY PS=SY TE=SY,FI 
TD=SY,FI 
 

VA 1 LX 1 1 LY 1 1 LY 7 2 
 

FR LX 2 1 LX 3 1 LX 4 1 LX 5 1 LX 6 1 
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FR LY 2 1 LY 3 1 LY 4 1 LY 5 1 LY 6 1  
FR LY 8 2 LY 9 2 
FR GA 1 1  
FR BE 2 1 
FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6  
FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9   
LE 
JS WH 
LK 
IRWE 
 

PATH DIAGRAM 
OU MI SE TV RS EF FS SS SC ND=3 
 

ค ำสัง่ในกำรเขียนโปรแกรม LISREL ส ำหรับโมเดลสมกำรโครงสร้ำงแบบมีตวัแปรแฝงของ
ประชำกร 2 กลุ่ม ในกำรตรวจสอบรูปแบบโมเดล (Model From) 
 

Group 1 Staff 
TI Group 1 MODEL SEM OF WORK HAPPINESS (Staff) 
DA NG=2 NI=15 NO=250 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 X1 X2 X3 X4 X5 X6 
 

KM 
1.00  
0.72 1.00 
0.66 0.74 1.00 
0.76 0.73 0.76 1.00  
0.54 0.63 0.68 0.61 1.00  
0.45 0.63 0.62 0.56 0.81 1.00 
0.49 0.53 0.66 0.61 0.59 0.58 1.00  
0.60 0.60 0.75 0.67 0.62 0.57 0.76 1.00  
0.54 0.59 0.66 0.60 0.55 0.49 0.62 0.62 1.00  
0.62 0.63 0.68 0.73 0.58 0.56 0.61 0.63 0.59 1.00  
0.57 0.57 0.58 0.64 0.52 0.46 0.50 0.48 0.48 0.82 1.00 
0.41 0.47 0.54 0.56 0.65 0.62 0.52 0.46 0.51 0.67 0.64 1.00 
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0.37 0.47 0.45 0.52 0.37 0.40 0.29 0.30 0.37 0.56 0.56 0.41 1.00   
0.36 0.48 0.52 0.47 0.55 0.54 0.42 0.41 0.45 0.64 0.75 0.61 0.52 1.00  
0.46 0.55 0.59 0.59 0.62 0.63 0.53 0.51 0.48 0.71 0.73 0.76 0.50 0.75 1.00 
 

ME               
4.52 4.00 4.17 4.43 3.88 3.75 4.17 4.45 3.80 4.35 4.41 3.99 4.37 3.95 4.15 
 

SD               
0.77 0.83 0.89 0.78 0.97 0.99 0.81 0.77 0.89 0.79 0.91 1.18 0.93 1.04 0.99 
 

MO NY=9 NX=6 NE=2 NK=1 LX=FU,FI LY=FU,FI GA=FU,FI BE=FU,FI PH=SY PS=SY TE=SY,FI 
TD=SY,FI 
VA 1 LX 1 1 LY 1 1 LY 7 2 
LE 
JS WH 
LK 
IRWE 
 

PATH DIAGRAM 
OU MI SE TV RS EF FS SS SC ND=3 
 

Group 2 Operator 
DA NI=15 NO=250 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 X1 X2 X3 X4 X5 X6 
 

KM 
1.00  
0.76 1.00            
0.77 0.76 1.00  
0.78 0.75 0.82 1.00  
0.28 0.51 0.53 0.52 1.00  
0.32 0.48 0.48 0.48 0.78 1.00 
0.61 0.62 0.70 0.69 0.47 0.44 1.00 
0.79 0.71 0.73 0.76 0.31 0.33 0.78 1.00  
0.66 0.60 0.66 0.66 0.36 0.39 0.71 0.69 1.00  
0.70 0.69 0.72 0.80 0.52 0.50 0.66 0.68 0.59 1.00  
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0.58 0.58 0.59 0.67 0.51 0.50 0.54 0.57 0.52 0.85 1.00  
0.35 0.42 0.50 0.51 0.64 0.56 0.54 0.40 0.47 0.68 0.75 1.00  
0.56 0.53 0.54 0.61 0.49 0.51 0.64 0.60 0.52 0.65 0.59 0.51 1.00   
0.36 0.45 0.45 0.50 0.63 0.59 0.48 0.41 0.46 0.62 0.73 0.77 0.53 1.00  
0.46 0.50 0.57 0.59 0.64 0.62 0.56 0.50 0.52 0.72 0.74 0.80 0.62 0.80 1.00 
 

ME               
4.31 3.82 3.94 4.30 3.44 3.33 3.90 4.29 3.84 4.11 4.07 3.70 3.99 3.67 3.77 
 

SD               
1.00 0.91 0.93 0.94 1.17 1.08 0.93 0.96 0.98 0.97 1.08 1.27 1.02 1.18 1.12 
 

MO NY=9 NX=6 NE=2 NK=1 LX=PS LY=PS GA=PS BE=PS PH=PS PS=PS TE=PS TD=PS  
 

VA 1 LX 1 1 LY 1 1 LY 7 2 
 

LE 
JS WH 
LK 
IRWE 
 

PATH DIAGRAM 
OU MI SE TV RS EF FS SS SC ND=3 
 

ค ำสัง่ในกำรเขียนโปรแกรม LISREL ส ำหรับโมเดลสมกำรโครงสร้ำงแบบมีตวัแปรแฝงของ
ประชำกร 2 กลุ่ม ในกำรตรวจสอบควำมไม่แปรเปล่ียนของค่ำพำรำมิเตอร์ทั้ง 8 เมทริกซ ์
 

Group 1 Staff 
DA NG=2 NI=15 NO=250 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 X1 X2 X3 X4 X5 X6 
 

KM 
1.00  
0.72 1.00 
0.66 0.74 1.00 
0.76 0.73 0.76 1.00  
0.54 0.63 0.68 0.61 1.00  
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0.45 0.63 0.62 0.56 0.81 1.00 
0.49 0.53 0.66 0.61 0.59 0.58 1.00  
0.60 0.60 0.75 0.67 0.62 0.57 0.76 1.00  
0.54 0.59 0.66 0.60 0.55 0.49 0.62 0.62 1.00  
0.62 0.63 0.68 0.73 0.58 0.56 0.61 0.63 0.59 1.00  
0.57 0.57 0.58 0.64 0.52 0.46 0.50 0.48 0.48 0.82 1.00 
0.41 0.47 0.54 0.56 0.65 0.62 0.52 0.46 0.51 0.67 0.64 1.00 
0.37 0.47 0.45 0.52 0.37 0.40 0.29 0.30 0.37 0.56 0.56 0.41 1.00   
0.36 0.48 0.52 0.47 0.55 0.54 0.42 0.41 0.45 0.64 0.75 0.61 0.52 1.00  
0.46 0.55 0.59 0.59 0.62 0.63 0.53 0.51 0.48 0.71 0.73 0.76 0.50 0.75 1.00 
 

ME               
4.52 4.00 4.17 4.43 3.88 3.75 4.17 4.45 3.80 4.35 4.41 3.99 4.37 3.95 4.15 
 

SD               
0.77 0.83 0.89 0.78 0.97 0.99 0.81 0.77 0.89 0.79 0.91 1.18 0.93 1.04 0.99 
 

MO NY=9 NX=6 NE=2 NK=1 LX=FU,FI LY=FU,FI GA=FU,FI BE=FU,FI PH=SY PS=SY TE=SY,FI 
TD=SY,FI 
 

VA 1 LX 1 1 LY 1 1 LY 7 2 
 

LE 
JS WH 
LK 
IRWE 
 

PATH DIAGRAM 
OU MI SE TV RS EF FS SS SC ND=3 
 

Group 2 Operator 
DA NI=15 NO=250 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 X1 X2 X3 X4 X5 X6 
 

KM 
1.00  
0.76 1.00            
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0.77 0.76 1.00  
0.78 0.75 0.82 1.00  
0.28 0.51 0.53 0.52 1.00  
0.32 0.48 0.48 0.48 0.78 1.00 
0.61 0.62 0.70 0.69 0.47 0.44 1.00 
0.79 0.71 0.73 0.76 0.31 0.33 0.78 1.00  
0.66 0.60 0.66 0.66 0.36 0.39 0.71 0.69 1.00  
0.70 0.69 0.72 0.80 0.52 0.50 0.66 0.68 0.59 1.00  
0.58 0.58 0.59 0.67 0.51 0.50 0.54 0.57 0.52 0.85 1.00  
0.35 0.42 0.50 0.51 0.64 0.56 0.54 0.40 0.47 0.68 0.75 1.00  
0.56 0.53 0.54 0.61 0.49 0.51 0.64 0.60 0.52 0.65 0.59 0.51 1.00   
0.36 0.45 0.45 0.50 0.63 0.59 0.48 0.41 0.46 0.62 0.73 0.77 0.53 1.00  
0.46 0.50 0.57 0.59 0.64 0.62 0.56 0.50 0.52 0.72 0.74 0.80 0.62 0.80 1.00 
 

ME               
4.31 3.82 3.94 4.30 3.44 3.33 3.90 4.29 3.84 4.11 4.07 3.70 3.99 3.67 3.77 
 

SD               
1.00 0.91 0.93 0.94 1.17 1.08 0.93 0.96 0.98 0.97 1.08 1.27 1.02 1.18 1.12 
 

MO NY=9 NX=6 NE=2 NK=1 LX=PS LY=PS GA=PS BE=PS PH=PS PS=PS TE=PS TD=PS 
 

EQ LX 1 1 1 LX 2 1 1 
EQ LX 1 4 1 LX 2 4 1 
EQ LX 1 2 1 LX 2 2 1 
EQ LX 1 6 1 LX 2 6 1 
EQ LX 1 3 1 LX 2 3 1 
EQ LX 1 5 1 LX 2 5 1 
  
EQ LY 1 1 1 LY 2 1 1 
EQ LY 1 7 2 LY 2 7 2 
EQ LY 1 9 2 LY 2 9 2 
EQ LY 1 8 2 LY 2 8 2 
EQ LY 1 4 1 LY 2 4 1 
!EQ LY 1 2 1 LY 2 2 1 
!EQ LY 1 3 1 LY 2 3 1 
!EQ LY 1 5 1 LY 2 5 1 
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!EQ LY 1 6 1 LY 2 6 1 
 

EQ TD 1 1 1 TD 2 1 1 
!EQ TD 1 2 2 TD 2 2 2 
!EQ TD 1 3 3 TD 2 3 3 
!EQ TD 1 4 4 TD 2 4 4 
!EQ TD 1 6 6 TD 2 6 6 
!EQ TD 1 5 5 TD 2 5 5 
 

EQ TE 1 7 7 TE 2 7 7 
EQ TE 1 3 3 TE 2 3 3 
EQ TE 1 4 4 TE 2 4 4 
EQ TE 1 9 9 TE 2 9 9 
EQ TE 1 2 2 TE 2 2 2 
EQ TE 1 1 1 TE 2 1 1 
EQ TE 1 8 8 TE 2 8 8 
!EQ TE 1 6 6 TE 2 6 6 
!EQ TE 1 5 5 TE 2 5 5 
 

EQ BE 1 2 1 BE 2 2 1  
EQ GA 1 1 1 GA 2 1 1 
!EQ PH 1 1 1 PH 2 1 1 
 

EQ PS 1 2 2 PS 2 2 2 
!EQ PS 1 1 1 PS 2 1 1 
 

LE 
JS WH 
LK 
IRWE 
 

PATH DIAGRAM 
OU MI SE TV RS EF FS SS SC ND=3 
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