
(1) 
 

 
 

 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน

บริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
JOB CHARACTERISTICS AND HAPPINESS AT WORK AFFECTING ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF EMPLOYEES IN AN IMPORT AND DISTRIBUTION COMPANY FOR 

BUILDING DECORATION MATERIALS IN BANGKOK 

 
ปิยาพชัร ดาวจนัทร์1*  และ ทองฟ ูศิริวงศ์ 2   

สาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประเทศไทย 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประเทศไทย 

ผูรั้บผิดชอบบทความ 
 

Piyaphat Daochan1* and Tongfu Siriwong2 
1 Department of Education Management, Faculty of Education, 

Ramkhamhaeng University, Thailand 
2 Faculty of Education, Ramkhamhaeng University, Thailand 

*Corresponding author: Piyaphut54@gmail.com 
 

บทคัดย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่าย

วสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
2)  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 3)  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองค์การของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุ
ตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 4) เพ่ือศึกษาปัจจยัความผูกพนัในองคก์ารจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคลของ
พนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 5) เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจยัความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่ง
อาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีคือ พนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่ง
อาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 คน โดยเก็บขอ้มูลทั้งหมด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติการแจก
แจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ    
 ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ไม่มีผลต่อความ
ผูกพนัในองค์การอย่างมีนยัส าคญั ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าความผูกพนัในองค์การไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
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พนกังาน  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 โดยพบวา่ปัจจยั ดา้นความส าเร็จในงาน  และดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารมากท่ีสุด 
ดงันั้นตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัในองคก์ารได ้49.2%  ซ่ึงหมายความว่ายงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นการศึกษาน้ีท่ีอาจมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร  

 
ค ำส ำคัญ: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน,ความสุขในการท างาน,ความผกูพนัในองคก์ร 
 
Abstract 

This research aims to examine 1) The job characteristics of employees in an import and distribution company 
for building decoration materials in Bangkok. 2) Analyze organizational commitment based on employees' personal 
factors.3) Investigate the influence of job characteristics and work happiness on organizational commitment.The study 
was conducted on a sample of 50 employees. The statistical analyzed inclues descriptive statistics such as  frequency , 
percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

This research findings indicate that Personal factors such as gender, age, marital status, education level, job 
position, and tenure did not significantly impact organizational commitment. Impact of Job Characteristics and Work 
Happiness on Organizational CommitmentJob characteristics and work happiness were significantly related to 
organizational commitment at the 0.05 level. Work achievement and work relationships had the most influence on 
organizational commitment.Independent variables explained 49.2% of the variance in organizational commitment, 
suggesting other factors not included in this study may also play a role. 

Keywords: Job characteristic, Work engagement,Happiness at work 

 

1.บทน ำ 
ในปี 2567 ภาวะเศรษฐกิจไทยยงัคงอยูใ่นช่วงฟ้ืนตวัอยา่งชา้ ๆ แมผ้ลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ (GDP) จะ

ขยายตวัเพียง 2.3% (สภาพฒัน,์2567) แต่การลงทุนในภาคเอกชนและการบริโภคสินคา้คงทน โดยเฉพาะในภาค
อสงัหาริมทรัพย ์กลบัแสดงสญัญาณชะลอตวัอยา่งเห็นไดช้ดัการก่อสร้างท่ีอยูอ่าศยัลดลง ความตอ้งการซ้ือท่ีอยูอ่าศยัก็
ลดลงเช่นกนั หน้ีครัวเรือนเป็นหน่ึงในปัญหาส าคญัเชิงโครงสร้างท่ีส่งผลกระทบต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชนและการ
เติบโตอยา่งย ัง่ยืนของเศรษฐกิจไทย ภาครัฐและธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) ใหค้วามส าคญัและร่วมกนัผลกัดนัแนว
ทางการแกไ้ขปัญหามาอยา่งต่อเน่ือง โดยหลกัเกณฑก์ารใหสิ้นเช่ืออยา่งรับผิดชอบและเป็นธรรม (Responsible Lending) ท่ี
มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือตน้ปี 2567 เป็นการวางรากฐานแนวทางแกไ้ขปัญหาใหลู้กหน้ีอยา่งย ัง่ยืน ผ่านความเขม้งวดในการก ากบั
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สถาบนัการเงินใหช่้วยเหลือลูกหน้ีท่ีประสบปัญหาดว้ยการปรับโครงสร้างหน้ีทั้งก่อนและหลงัการเป็นหน้ีเสีย การเติบโต
ของเศรษฐกิจยงัมีความแตกต่างกนัในแต่ละภาคส่วน รายไดข้องครัวเรือนและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) 
บางกลุ่มยงัฟ้ืนตวัไดไ้ม่เต็มท่ี ขณะท่ีภาระหน้ีและค่าครองชีพหรือตน้ทุนการประกอบธุรกิจยงัอยูใ่นระดบัสูง ส่งผลให้
ลกูหน้ีกลุ่มเปราะบางจ านวนมากยงัเผชิญกบัปัญหาในการช าระหน้ีอยู ่(ธนาคารแห่งประเทศไทศ,2567) เน่ืองจากความไม่
แน่นอนทางเศรษฐกิจและความยากล าบากในการเขา้ถึงสินเช่ือจากธนาคาร ส่งผลใหต้ลาดอสงัหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย
เผชิญกบัภาวะซบเซา  อนาคตของตลาดอสงัหาริมทรัพยย์งัคงมีความทา้ทายอยูม่าก หากเศรษฐกิจยงัไม่สามารถฟ้ืนตวัอยา่ง
รวดเร็ว การลงทุนในอสงัหาริมทรัพยจ์ะยงัคงหดตวัต่อไป ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยัอาจลดลงต่อเน่ืองในระยะสั้น ถึงแมว้า่
ภาคบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียวจะขยายตวั แต่กย็งัไม่เพียงพอท่ีจะขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและกระตุน้การลงทุนใน
อสงัหาริมทรัพยไ์ดเ้ตม็ท่ี คนท่ีท างานในภาคอสงัหาริมทรัพย ์เช่น นายหนา้ พฒันาอสงัหาริมทรัพย ์และผูรั้บเหมาก่อสร้าง 
ต่างเผชิญกบัปัญหาจ านวนมาก เช่น ยอดขายท่ีลดลง ความไม่แน่นอนในการลงทุน และการเล่ือนโครงการใหม่ ๆ ออกไป 
เพ่ือรับมือกบัปัญหาเหล่าน้ี ผูท่ี้ท างานในภาคอสงัหาริมทรัพยค์วรปรับตวัดว้ยการหากลยทุธ์ใหม่ ๆ เช่น การมุ่งเนน้กลุ่ม
ผูบ้ริโภคท่ีมีก าลงัซ้ือสูง หรือการใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เช่น การตลาดออนไลนห์รือการ
น าเสนอบริการเสมือนจริง (Virtual Reality) เพ่ือลดตน้ทุนและขยายโอกาสทางธุรกิจ ท าใหพ้นกังานมีแรงกดดนัอยา่งมาก
จากการท างานในภาคอสงัหาริมทรัพยโ์ดยเฉพาะในกลุ่มธริกิจขนาดเลก็ ท่ีตอ้งเผชิญกบัยอดขายท่ีต ่าลง ขายสินคา้และ
บริการยากข้ึน ท าใหพ้นกังานขาดความมัน่คงในการท างาน รวมถึงลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานในองคก์ร
อีกดว้ย 
 ปัญหาหน้ีครัวเรือนยงัส่งผลกระทบโดยตรงต่อแรงงานในภาคอสงัหาริมทรัพยแ์ละอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
เน่ืองจากสภาพคล่องของผูป้ระกอบการท่ีลดลงอาจน าไปสู่การชะลอโครงการก่อสร้าง การลดขนาดแรงงาน หรือ
แมก้ระทัง่การเลิกจา้งพนกังานในบางส่วน นอกจากน้ี แรงงานท่ีมีภาระหน้ีสูงอาจประสบปัญหาในการด ารงชีวิต ส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลงและกระทบต่อความมัน่คงทางการเงิน ภายใตแ้รงกดดนัดา้นลกัษณะงานท่ีอาจมีภาระงาน
มากก่วาจ านวนพนกังาน หรือสวสัดิการท่ีลดนอ้ยลง อาจส่งผลต่อความสุขในการท างาน และความผกูพนัในคก์าร เม่ือ
พนกังานและองคก์ารตอ้งประสบกบัปัญหาเศรษกิจ พนกังานจะมีความคิดเห็นอยา่งไรท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร เพ่ือขา้มผา่น
วิกฤตเศรษกิจน้ีไปพร้อมกบัองคก์าร 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความสุขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของพนกังาน งานวิจยัน้ีจึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาและวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัท่ีสร้างความสุข
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เพ่ือเสนอแนะวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการสนบัสนุนให้
พนกังานมีความผกูพนัในองคก์รเพ่ือลดการเขา้-ออกจากงานของพนกังาน โดยผูวิ้จยัเห็นวา่ขอ้มลูและผลการศึกษาในคร้ังน้ี
จะเป็นประโยชนต่์อองคก์รในการก าหนดนโยบายสร้างความสุขในการท างาน และความผกูพนัในองคก์รในอนาคต 
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2.ทบทวนวรรณกรรม 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 2.1.1 ลกัษณะงาน หมายถึง ภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความยากง่ายความาทา้ทายของงาน ความมนั ่คงและ
กา้วหนา้ในงาน ตลอดจน ความมีเกียรติของงาน ความมีสิทธิพิเศษ และความภูมิใจ ในงาน (ภคินี ดอกไมง้าม, 2546, หนา้ 
7) คุณลกัษณะงาน Hackman & Oldham (1980 : 59) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน
อนัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน โดย การวิจยัคร้ังน้ีอา้งอิงแนวคิดองคป์ระกอบของคุณลกัษณะ
งาน 5 ดา้น ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ดงัน้ี 
  1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานจะตอ้ง ใชท้กัษะความช านาญ
และความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล  
2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานแต่ละ คนรับรู้ทุกขั้นตอนของการท างาน
และพนกังานสามารถท างานนั้น ๆไดน้บัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 
3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่ององคก์ารการท า 
งานของผูอ่ื้น และพนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  
4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสรภาพในการใช้
วิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินไดด้ว้ยตนเองในการด าเนินงานและการก าหนดเวลาในการท างาน 
5. ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถึงลกัษณะของงานท่ีแสดงใหพ้นกังานไดท้ราบ ถึงขอ้มลูโดยตรงของผลลพัธ์ท่ีได้
ปฏิบติัไป เพ่ือน าขอ้มลูไปปรับปรุงงานการปฏิบติังาน 
Hackman & Oldham (1980: 59) กล่าววา่ คุณลกัษณะของงาน หมายถึงการออกแบบงานท่ีมุ่งเนน้คุณลกัษณะงานหลกั ๆ 
ในงานของพนกังาน ซ่ึงก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังาน Hackman and Oldham 
(1975) ไดน้ าเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานท่ีจะช่วย อธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานไดดี้ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา 
โดยมีความคิดเห็นวา่ หากพนกังานมีแรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดี
ออกมา และจะเป็นการผลกัดนัใหพนกังานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นนั้นต่อไป แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job 
Characteristics Model) โดย Hackman and Oldham ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ . คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ี
มีส่วนใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  
1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีความแตกต่างอนัเน่ืองมาจากหลายๆ ดา้นใน
หน่วยงาน ท าใหบุ้คคลตอ้งน าความรู้ความสามารถ และความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน  
2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีบุคลากรไดท้ างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ทั้งหมด 
และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการท างานของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้ 
3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูห่รือ
การท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน  
4) ความมีเอกสิทธ์ของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิดการตดัสินใจและการวางแผนวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี  
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5) ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของบุคลากรท่ีไดรั้บขอ้มลูโดยตรงและชดัเจนถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน  

 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัคุณลกัษณะของงาน 3 ประการไดแ้ก่ 
1) ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของ
พนกังานวา่งานนั้นมีคุณค่าหรือมีความส าคญัมากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน 
การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด และความส าคญัของงาน  
2) ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility for Work Outcome) หมายถึง ระดบั
ความรู้สึกของพนกังานวา่ตนสามารถปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตนเองมากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน  
3) การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้ของพนกังานต่อผลการปฏิบติังานท่ี
ตนท า พิจารณาไดจ้ากขอ้มลูยอ้นกลบั สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ประการ มีผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 
ประการ. ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 
ประการขา้งตน้แลว้จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ดงัต่อไปน้ี  
1) มีแรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
 2) มีผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
3) มีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน  
4) มีอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง นอกจากน้ียงัมีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการ ท่ีมี
ความส าคญัต่อความเขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการ 
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
 1. ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้ และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบติังานสามารถส่งผลให้
บุคคลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีท า  
2. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ บุคคลท่ีตอ้งการพฒันาตนเองอยูเ่สมอทั้งในดา้น ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน 
เพ่ือสร้างความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของตนเอง มกัมีแรงจูงใจภายในงานสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้น หรือ
ทา้ทาย  
3. ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน เช่น รายไดเ้พ่ือนร่วมงาน หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลใหบุ้คคลมีความรู้สึกทางบวกต่องาน และเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัควำมสุขในกำรท ำงำน 
2.2.1 ความสุขในการท างาน (Joy at Work) คือ ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ซ่ึงเกิดจากการกระท า ความคิดสร้างสรรคแ์ละ
ความรู้สึกปลาบปล้ืมยินดีน าไปสู่การท างานอยา่งมี ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานดว้ยความสุข สนุกสนานมีความ
ผกูพนัและมีความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งบุคคล มีความผกูพนัในงานและปรารถนาท่ีจะตั้งใจปฏิบติังานใน
องคก์ารต่อไป (ดร.กงัวาน ยอดวิศิษฎศ์กัด์ิ และรัตนติ์ญา อยูเ่ยน็,2564) 
โดย Manion (2003) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 
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1. ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารท่ีตน ไดร่้วม
ปฏิบติังาน มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ติดต่อพดูคุยอยา่งเป็นมิตร เป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน มี
สงัคมการท างานท่ีดี มีความปรารถนาดีต่อกนั และก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีเป็นสุข ทั้งยงัเป็นพ้ืนฐานท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคลากรในสถานท่ีท างานอีกดว้ย (Wasanthanarat, 2009; Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Haar, Schmitz, Di 
Fabio & Daellenbach, 2019) 
2. ดา้นความรักในงาน (Love at the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรักและความผกูพนักบังานอยา่งเหนียวแน่น รู้วา่ 
ตนเองมีภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัใหเ้สร็จลุล่วง มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบของงาน มีความกระตือรือร้นสุขใจ 
เพลิดเพลิน มีความสุขและปรารถนาท่ีจะไดป้ฏิบติังาน ตลอดจนมีความรู้สึกภูมิใจในท่ีตนมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในงาน 
Wasanthanarat, 2009; Yodwisitsak, Yooyen & Kitakawa, 2019) 
3. ดา้นความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้วา่ ตนปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดย
ไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลพัธ์การท างาน 
ไปในทางบวก ท าใหรู้้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เพ่ือปฏิบติังานให้
ส าเร็จ มีความกา้วหนา้และท าใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา (Thayaping, 2006; Lyubomirsky, King & Diener, 2005) 
4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้วา่ ตนเองไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีน่าเช่ือในหน่วยงาน ทั้งจาก
เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานรับรู้ถึงความพยายามของตนท่ีมีต่องาน ผูร่้วมงานมี ความ
คาดหวงัท่ีดีและไวใ้จในการปฏิบติังานของตน ไดร่้วมแลกเปล่ียนประสบการณ์ดา้นการท างานภายในหน่วยงานของตน 
ตลอดจน ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งต่อเน่ือง (Baron, Fortin, Frei, Hauver & Shack, 1990; Haar, 
Schmitz, Di Fabio & Daellenbach, 2019) 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัควำมผูกพนัในองค์กร 
2.3.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร Meyer and Allen (1991, p.252-276) ไดพ้ฒันาแนวคิดท่ีเรียกวา่ Three 
Component Model of Commitment โดยกล่าววา่ ความผกูพนัดว้ยความรัก (affective), ความผกูพนัใหต้อ้งอยูต่่อ 
(continuance), และ ความผกูพนัดา้นส านึกทางจิตใจ (normative) แมจ้ะแตกต่างกนัในดา้นเน้ือหา แต่กส่็งผลใหค้วามรู้สึก
อยากออกจากงานของพนกังานลดลง Meyer และ Allen กล่าววา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัดว้ยความรัก จะท างานอยู ่กบั
บริษทัเพราะพวกเขาตอ้งการ (want to) ท่ีจะอยู ่พนกังานท่ีมีความผกูพนัใหต้อ้งอยูต่่อ เพราะพวกเขาเห็นวา่ เป็นเร่ืองท่ี
จ าเป็นตอ้งอยู ่(need to) และพนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นส านึกทางจิตใจ จะท างานอยูก่บับริษทั เพราะเห็นวา่เป็นเร่ือง
สมควรท่ีจะอยู ่(ought to) องคป์ระกอบทั้งสามน้ีเป็นสภาวะทางจิตวิทยาของพนกังานมี ต่อองคก์ร สะทอ้นทศันคติท่ีมอง
องคก์รเป็นเป้าหมาย และอาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั ความผกูพนัท่ี พนกังานมีต่อการท างานกบัองคก์ร จึงเป็นผลรวม
ของสภาวะทางจิตวิทยาขององคป์ระกอบหรือปัจจยัทั้ง ดงัน้ี 3 
1. ความรู้สึกชอบหรือรักในงานท่ีท า (Affective Commitment: AC) ความรู้สึกชอบหรือรักในงานท่ีท า ไม่ไดเ้กิดมาจากตวั
งาน แต่เกิดจากความผกูพนัทางจิตใจ(emotional attachment) ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ความรู้สึก
ดีๆ ท่ีส่งใหพ้วกเขาออก จากบา้นมาท างานในแต่ละวนั มาจากความสุข (self fulfillment) ท่ีไดรั้บจากการไดม้าแบ่งปันเวลา 
ความ คิดเห็น และร่วมกิจกรรมกบัผูร่้วมงานท่ีใหค้วามรู้สึกท่ีเป็นมิตร ไม่วา่จะเป็นเพ่ือน ลกูนอ้ง หรือผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
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พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีและมีความสุขกบังาน ความพึงพอใจในงานท่ีท าน้ีจะยอ้นกลบัมาสร้างความรู้สึก รักในงานทีท าให้
เพ่ิมมากยิ่งๆ ข้ึน 
2. ความกลวัวา่จะตอ้งสูญเสียบางส่ิง (Continuance Commitment: CC)การรับรู้หรือความรู้สึกกลวัความสูญเสียท่ีตอ้งออก
จากองคก์รหรือบริษทั เรียกวา่ Side Bets สาเหตุ ส าคญัท่ีสุดน่าจะมาจากเร่ืองเงิน ถา้เขารู้สึกวา่ไดรั้บค่าจา้งหรือ
ผลประโยชนท่ี์สูงและไม่สามารถหาไดจ้ากท่ีอ่ืน เขาจะอยากท างานอยูท่ี่น่ีต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้การออกจาก
บริษทัไปจะกลายเป็นเร่ืองท่ีไม่สม เหตุผลไปโดยส้ินเชิง อยา่งไรกต็าม ความกลวัสูญเสียยงัมีเร่ืองอ่ืนอีกมากมายท่ีไม่ใช่
เร่ืองเงิน เช่น กลวัวา่จะ เสียทีมงานท่ีท าร่วมกนัมาเป็นเวลานาน กลวัวา่จะเสียการไดรั้บการยอมรับในความส าคญัของ
ทกัษะหรือสถานะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั เสียดายอายงุานท่ีอยูม่านานและอยูใ่นล าดบัแรกๆ ขององคก์ร ฯลฯ ความรุนแรงใน 
ความรู้สึกสูญเสียดงักล่าวจะเพ่ิมมากข้ึนตามอายงุานและประสบการณ์ พนกังานจะยิ่งมีความรู้สึกผกูพนัมาก ข้ึนหากอยูใ่น
บทบาทหนา้ท่ีการงานท่ีประสบความส าเร็จ หรือไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหลายคร้ัง ภายในบริษทันั้น หากงานใหม่
ท่ีเขาเลง็ไว ้ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเร่ืองเหล่าน้ี กเ็ป็นเร่ืองท่ีน่ากลวัหากจะตอ้ง ไปเร่ิมตน้ใหม่ 
3. ความรู้สึกวา่สมควรตอ้งอยูต่่อไป (Normative Commitment: NC)ความรู้สึกผกูพนัประเภทน้ี อาจเรียกไดอี้กอยา่งวา่ 
ความจงรักภกัดี (loyalty) เกิดข้ึนเม่ือพนกังานรู้สึก วา่ การท างานกบับริษทัหรือองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งท าแมจ้ะไม่ค่อยมี
ความสุขนกักบับทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ มอบหมาย หรือมีโอกาสอ่ืนท่ีดีกวา่รออยูภ่ายนอก แต่เขากจ็ะท างานอยูก่บัองคก์ร
ต่อไปเพราะคิดวา่นัน่คือส่ิงท่ี สมควรจะท า ความรู้สึกจงรักหรือพนัธะผกูพนัน้ีมีท่ีมาหลายอย่าง อาจเกิดข้ึนตั้งแต่วนัท่ี
พนกังานสมคัรเขา้ ท างานและไดรั้บการคดัเลือกทั้งๆ ท่ีกรู้็ตวัวา่มีคุณสมบติัท่ีไม่น่าไดรั้บการพิจารณา การไดรั้บโอกาส
ดงักล่าวไดส้ร้างความรู้สึกผกูพนัใหอ้ยากตอบแทนดว้ยการท างานอยูก่บับริษทัเป็นเวลานาน หรือการไดรั้บความ ช่วยเหลือ
ทางการเงินจากบริษทัในรูปแบบต่างๆ เช่น การไดรั้บทุนการศึกษา กอ็าจท าใหเ้ขารู้สึกส านึกใน บุญคุณท่ีบริษทัใหค้วาม
ช่วยเหลือและจะตอ้งชดใชด้ว้ยการท างานใหดี้ท่ีสุดแมจ้ะไดรั้บแรงกดดนัในเร่ืองอ่ืนๆ กต็าม 
Miner (1992, pp. 115-116) ไดศึ้กษาและแบ่งแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้น คือ 
1. ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavior commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแสดงออกมา ผา่นพฤติกรรมท่ี
กระท าออกมาอยา่งเป็นประจ าเสมอตน้เสมอปลาย คือเม่ือบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร จะแสดงออกโดยการไม่
โอนยา้ย หรือลาออกจากท่ีท างานเดิมเพ่ือไปท่ีท างานใหม่ และพยายามท่ีจะรักษา ความเป็นสมาชิกไว ้สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Becker (1960, pp. 32-40) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น ผลมาจากการท่ีพนกังานไดไ้ตร่ตรองแลว้วา่ เม่ือเขาท้ิง
สถานะการเป็นสมาชิกขององคก์รไป เขาจะสูญเสีย ผลประโยชนอ์ะไรบา้ง เพราะการท่ีพนกังานเขา้ไปเป็นสมาชิกองคก์ร
ใด จะเกิดการลงทุนในองคก์รนั้นข้ึน ไม่ วา่จะเป็นเวลา ก าลงักาย สติปัญญา หรือก าลงัใจท่ีเสียไปใหก้บัองคก์ร โดยท่ี 
Becker เรียกส่ิงเหล่าน้ีวา่ Side-bet การท่ีพนกังานไดล้งทุนลงแรงในองคก์รลว้นั้น พนกังานยอ่มจะคาดหวงัผลประโยชนท่ี์
จะไดรั้บจาก องคก์รท่ีท าใหรู้้สึกวา่คุม้ค่า 
2. ความผกูพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคล ท่ีไดรู้้สึกวา่ ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นผลเน่ืองจากการ เปรียบเทียบผลได ้ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่ค านึงถึง
ความรู้สึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงทศันคติใน รูปแบบของการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารอยา่งมีความเช่ือมัน่ มีความตั้งใจมพยายามอยา่ง ทุ่มเทเตม็ท่ีเพ่ือท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รและปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ ท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ องคก์ารไว ้(รุสนีย ์เดเระมะ,2564) 
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3.วธีิกำรวจิยั 
ผูว้ิจยัด าเนินการการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัการศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความสุขในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
เคร่ืองมือท่ีใชใ้น คร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนในการด าเนินการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี  
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน จากวารสารวิชาการ หนงัสือวิชาการ บทความวิชาการรวมถึง งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือ
น ามาใชเ้ป็นเพ่ือแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมตรงตามความมุ่งหมายในการศึกษา 2. ศึกษาขอ้ค าถาม
ท่ีมาจากแบบสอบถามของงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือศึกษาถึงความสอดคลอ้ง ครอบคลุม และตรงประเดน็ กบัแนวคิด
และทฤษฎีท่ีตอ้งการศึกษา ในเร่ือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครออกแบบ สร้างขอ้
ค าถามเพ่ือใหแ้บบสอบถามสามารถน าไปใชไ้ด ้ 3. น าแบบสอบถามท่ีออกแบและสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการ
คน้ควา้อิสระเพ่ือเป็นการตรวจสอบและขอค าแนะน าเพ่ือน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหแ้บบสอบถามครอบคลุมและตรงประเดน็
กบัเน้ือหามากท่ีสุด มีความสมบูรณ์มากท่ีสุด และพร้อมท่ีจะน าเสนอต่อคณะกรรมการการคน้ควา้อิสระ เพ่ือปรับปรุง
แบบสอบถามใหม่ใหมี้ความถูกตอ้งและครบถว้นสมบูรณ์ ก่อนการน าไปใช ้4. ผูศึ้กษาน าชุดแบบสอบถามฉบบัร่าง ท่ี
ไดรั้บการปรับปรุงถกูตอ้งและครบถว้นสมบูรณ์แลว้ เสนอใหผู้ท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน ในการพิจารณาความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content validity) และเพ่ือตรวจสอบความถกูตอ้งส าหรับขอ้ค าถามเก่ียวขอ้งกบัการใชภ้าษาเม่ือแบบสอบถาม 
ไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบจากความถูกตอ้งจากผูท้รงคุณวฒิุเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษาน าค่าคะแนนเพ่ือหาค่า ความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of Item - Objective Congruence 
: IOC) (กฤษดา เชียรวฒันสุข และ สุกญัญา มีสมบติั, 2557, น. 55-56) โดยค านวณจากสูตร 5. จากนั้นน าขอ้แบบสอบถาม 
ท่ีไดรั้บการพิจารณาจากผูท้รงคุณวฒิุเรียบร้อยไปทดลองใช ้(Try Out) จ านวน 30 ชุด โดยทดสอบกบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง จากนั้นน าแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient) (กฤษดา เชียร
วฒันสุข และ สุกญัญา มีสมบติั, 2557, น. 55-56) โดยค านวณหาค่าความสมัพนัธ์กนัในแต่ละขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมใน
แต่ละดา้น เพ่ือหาค่าความเช่ือมัน่เป็นรายปัจจยัและหาค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรค่าสมัประสิทธ์ิ
สหพนัธ์ อลัฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และ ฐิตา วานิชยบ์ญัชา. 2561, น. 159) ซ่ึง
ค่าความเช่ือมัน่ จะตอ้งมีค่าตั้งแต่ (0.7) ข้ึนไป จึงจะมีความน่าเช่ือถือ และสามารถน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งได ้
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. เตรียมการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายจ านวน 50 คนท่ีเป็นพนกังานของ 
บริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยเกณฑก์ารเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) 2. ผูศึ้กษาขอหนงัสือราชการจากบณัฑิตวิทยาลยั ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง ไป 
ยงัพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีท่ีเป็นพนกังานของ บริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือขออนุญาตเกบ็ขอ้มูล 3. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปสอบถามกบัพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีเป็นพนกังานของ บริษทั
น าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบความสะดวก 
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(Convenience Sampling) โดยเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability) โดยจะท าการแจก
แบบสอบถามตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้4. น าแบบสอบถามมาลงรหสัเพ่ือน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
กำรวเิครำห์ข้อมูล 
1.การวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอ้มลูเก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่งเบ้ืองตน้ 
1.1การวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน แลว้น ามาแจก
แจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
1.2 การวิเคราะห์ขอ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะความครบถว้นของงาน ความส าคญัของ
งาน ความอิสระในการท างาน ขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 1.3 การวิเคราะห์ขอ้มลูปัจจยัดา้นความสุขในการท างานไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ ดา้นความรักใน
งาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับ สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 1.4 การวิเคราะห์ขอ้มลูการความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการคง
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.5 การวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ดา้นการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร วา่ควรมีการปรับปรุง แกไ้ขและพฒันาในดา้นใดบา้ง แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบ
ปลายเปิด (Open Ended Question) จึงใชวิ้ธีวิเคราะห์เน้ือหาแบบ (Content Analysis) 
2. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอ้มลูเก่ียวกบัการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหวา่งกลุ่มของ
สมมติฐาน สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ  ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน ของ
พนกังานบริษทัและจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัในองคก์าร
แตกต่างกนั สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2วิเคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน คือ สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) หรือ MRA สมมติฐานขอ้ท่ี 3วิเคราะห์ปัจจยัดา้นความสุขในการท างานส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน โดยสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ คือ สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) หรือ 
MRA (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และ ฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 333-392 
 
4. ผลกำรวจิยั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูจากการวิจยัถกูน าเสนอในรูปแบบตารางพร้อมค าอธิบาย โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลกัดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์ขอ้มลูโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงไดแ้ก่ ความถ่ี 
(Frequency), ค่าร้อยละ(Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ขอ้มลู
สถานภาพส่วนบุคคล แยกตามปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงานและอายงุาน การวิเคราะห์
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความครบถว้นของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระ
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ในการท างาน และขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน และการวิเคราะห์ปัจจยัความสุขในการท างานประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อ
สมัพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
2. การวิเคราะห์ขอ้มลูโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจยั ในการวิเคราะห์ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน และปัจจยัความสุขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์ารของพนกังาน 
 
ตำรำงที่ 1  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงาน

บริษัทจ าหน่ายวัสดตุกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร(n = 50) 

ปัจจยัด้ำนลกัษณะงำน       ระดบัควำมคิดเห็น  
        Mean  S.D.  ระดบั 

ดา้นความหลากหลายของทกัษะ     4.224  0.809  มากท่ีสุด 
ดา้นความครบถว้นของงาน      4.092  0.523  มาก 
ดา้นความครบถว้นของงาน       4.136  0.792  มาก 
ดา้นความอิสระในการท างาน     3.896  1.039  มาก  
ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน     3.760  0.985  มาก 

รวมด้ำนลกัษณะงำน      4.022  0.830  มำก 

 
จากตารางท่ี 1 ผลศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนักงานบริษทั

จ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ีย 4.022 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.830 
อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานอยู่ในระดบั
มาก 

 
3.การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคาร

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร แยกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
การเป็นท่ียอมรับ ปรากฏผลดงัตาราง 4.3 
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ตำรำงที่ 2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความสุขในการท างานของ
พนักงานบริษัทจ าหน่ายวัสดตุกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร(n = 50) 

ด้ำนควำมสุขในกำรท ำงำน       ระดบัควำมคิดเห็น  
        Mean  S.D.   ระดบั 

ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์      4.028  0.690  มาก  
ดา้นความรักในงาน      0.100  0.829   มาก 
ดา้นความส าเร็จในงาน      3.916  0.901  มาก 
ดา้นการเป็นท่ียอมรับ      3.856  0.832  มาก 

รวมด้ำนควำมสุขในกำรท ำงำน     3.975  0.813  มำก 

 
จากตารางท่ี 2 ผลศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสุขในการท างานของพนกังาน

บริษทัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ีย 3.975 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.813 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานอยู่ใน
ระดบัมาก 
 
ตำรำงที่ 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัทจ าหน่าย
วัสดตุกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม(n =50) 

ควำมผูกพนัในองค์กำร       ระดบัควำมคิดเห็น  
          Mean   S.D.     ระดบั 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก       3.90  0.580      มาก 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่       3.76  0.898      มาก 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม     3.72  0.794      มาก 

รวมควำมผูกพนัในองค์กำร      3.793  0.757      มำก 

 
จากตารางท่ี 3 ผลศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์การของพนกังานบริษทั

จ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ีย 3.793 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.757 
อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานอยู่ในระดบั
มาก 
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ตำรำงที่ 4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ (n =50) 
ตวั
แปร 

SKIL COMP IMPO INDE FEED CONT LOVE SUCC ACCE BOUN 

SKIL 1          

COM
P 

0.601** 1         

IMP
O 

0.538** 0.743** 1        

IND
E 

0.583** 0.767** 0.608** 1       

FEE
D 

0.590** 0.671** 0.597** 0.731** 1      

CON
T 

0.432** 0.492** 0.461** 0.483** 0.650** 1     

LOV
E 

0.533** 0.570** 0.478** 0.549** 0.562** 0.639** 1    

SUC
C 

0.574** 0.663** 0.608** 0.697** 0.787** 0.710** 0.735** 1   

ACC
E 

0.467** 0.625** 0.604** 0.657** 0.820** 0.744** 0.549** 0.803** 1  

BOU
N 

0.325* 0.465** 0.462** 0.551** 0.633** 0.643** 0.644** 0.678** 0.666** 1 

 * ท่ีระดบันยั -0 .05 
จากตาราง 4 จาการวิเคราห์ขอ้มลูพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความสุขในการท างานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดบั
นยัส าคญั .05และพบวา่ดา้นความส าเร็จในงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานมีความสมัพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ และดา้นความรักในงานตามล าดบั 
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5.สรุปผลงำนวจิยั และอภิปรำยผล 
จากการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านลกัษณะงาน  และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของ

พนกังานบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายวสัดุตกแต่งอาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานและ
ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร โดยเฉพาะปัจจยัดา้น ความส าเร็จในงาน และ การติดต่อสัมพนัธ์ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ MEYER & ALLEN (1991) ท่ีระบุว่าความผกูพนัในองคก์ารมีองคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ ความรู้สึก
ผูกพนั (AFFECTIVE COMMITMENT) ความคงอยู่ในองค์การ (CONTINUANCE COMMITMENT) และบรรทดัฐานทางสังคม 
(NORMATIVE COMMITMENT) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ี 

วชัรพล สายแวว และคณะ (2566) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์การท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในประเทศไทย พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทัในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ และดา้นความหลากหลายของทกัษะงาน ตามล าดบั โดยภาพรวมของปัจจยัทุก
ดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่งผลต่อความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารบุคลากรทั้งส้ิน อาจเป็นเพราะพนกังานส่วน
ใหญ่ตอ้งการมีความอิสระในการท างาน ควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานทุกขั้นตอน รวมทั้งการตดัสินใจหรือ
เสนอความคิดเห็น มีอิสระทางดา้นความคิดดว้ยตนเอง  และเปิดให้โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ  และจาก
การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการ
คงอยู่ ตามล าดบั โดยภาพรวมของปัจจยัทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความรู้สึก
ของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือองคก์าร ถา้บุคคลยิ่งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากเท่าไหร่แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือท้ิงองคก์ารไปกล็ดนอ้ยลงไปเท่านั้น ท่ีกล่าวไปขา้งตน้ลว้นส่งผล
ต่อความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารบุคลากร 

อภิษฐา อยู่พร้อม (2568)ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ABC พบว่าความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ABC ความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ABCพบว่า ความสุขในการ
ท างานดา้นความรักในงาน และดา้นความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานต่อองคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และดา้นการเป็นท่ียอมรับ  มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานต่อองค์การ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวจิยัปปใ้้ 
1. องคก์ารควรส่งเสริมและ เพ่ิมโอกาสใหพ้นกังานไดรั้บความส าเร็จในงาน โดยสร้างระบบการใหร้างวลัและการ

ยกย่องท่ีชดัเจน 2.องค์การส่งเสริมและ ให้ความส าคญักบัการติดต่อสัมพนัธ์ในองค์การ โดยจดักิจกรรมสร้างทีม และ
สนบัสนุนการท างานร่วมกนัระหวา่งแผนกต่าง ๆ 3. องคก์ารควรปรับรูปแบบการออกแบบงานใหมี้ความหลากหลายและมี
ความหมายมากข้ึน เพ่ือช่วยใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าไดท้ างานท่ีทา้ทายและมีคุณค่าช้ีแจงขั้นตอนในการเช่ือมโยงงานให้
ทราบโดยทัว่กนัและท าขั้นตอนใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งสองฝ่ายเพ่ือใหทุ้กหน่วยงานมีความเขา้ใจตรงกนั 4. องค์การ
ควรใหมี้การตรวจสอบกระบวนการท างานจากบุคคลภายในองคก์าร และไม่ควรเป็นบุคลากรในหน่วยงานของตนเอง  เพ่ือ
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พิจารณาหาขอ้ผิดพลาดและพร้อมน ามาแกไ้ขน ามาปรับปรุงให้ถูกต้อง ส่ิงท่ีส าคญัคือควรให้มีการอบรมบุคลากรใน
หน่วยงานวา่ก่อนส่งมอบงานจากภายในหน่วยงานของตนเองควรท าการตรวจสอบขอ้มูลใหเ้รียบร้อยเสียก่อนท่ีจะส่งมอบ
งานไปยงัหน่วยงานอ่ืน  

ข้อเสนอแนะในกำรท ำกำรวจิยัคร้ังต่อปป 
1. ควรศึกษาปัจจยัเพ่ิมเติมท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร เช่น วฒันธรรมองคก์ารและภาวะผูน้ า 
2. ควรท าการศึกษาเก่ียวกบั การบริหารจดัการเพ่ือสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
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