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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และความพอเพียงของรายได้ต่อรายจ่ายที่มีต่อ
ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความสุขในการ
ท างานที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยและ (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือปลายปิดในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาจาก  
ผู้เชียวชาญและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ระดับความ
เชื่อมั่น 0.965 และแจกกับบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 232 คนและวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมาน ประกอบด้วย การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ที (t-test ) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะเปรียบเทียบ
เป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ เชเฟ่ห์ (Scheffe) และการทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย ( 
Simple Regression Analysis ) ผลการวิจัยพบว่าความแตกต่างทางด้าน ระดับอายุ รายได้และ
การศึกษา มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย และพบว่าความสุขใน
การท างานและความผูกพันองค์กรนั้นมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย
อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were to: (1) study the differences of personal 
characteristics, which consisted of gender, age, educational level, salary, and 
expenses affecting work effectiveness of Employees’ Work Effectiveness of Vajiravudh 
College, (2) the impact of happiness at work affecting work effectiveness of 
Employees’ Work Effectiveness of Vajiravudh College; and (3) the impact of 
organizational commitment affecting work effectiveness Employees’ Work 
Effectiveness of Vajiravudh College. This study used the closed-ended questionnaire 
to be a tool and the tool was verified content validity by the expert as the reliability 
test with value of 0.965 from 30 samples. The tool was distributed to 232 samples of 
Employees’ Work Effectiveness of Vajiravudh College. The statistics used was divides 
into 2 methods: the descriptive statistics, which consists of percentage, mean, and 
standard deviation, and the inferential statistics, which consists of t-test, One –way 
ANOVA with the Scheffe multiple comparisons, and Simple Regression Analysis. The 
results found that the differences of age, salary, and educational level had effected 
work effectiveness of Employees’ Work Effectiveness of Vajiravudh College and the 
happiness at work ; and the organizational commitment had effected work 
effectiveness of Employees’ Work Effectiveness of Vajiravudh College with the 
statistical significance level of 0.05.    
 
Keywords: Personal Characteristics, Happiness at Work, Organizational Commitment, 
Vajiravudh College 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 งานวิจัยค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะส าเร็จไม่ได้เลยหากผู้วิจัยขาดความช่วยเหลือจากบุคคล
ต่อไปนี้ อันดับแรกขอกราบขอพระคุณอย่างสูงสุด ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สุรวุธ กิจกุศล ผู้บงัคับการ
วชิราวุธวิทยาลัย   ที่กรุณาจัดหาและอนุมัติงบประมาณเพ่ือเป็นทุนการศึกษาให้แก่ผู้วิจัยได้ศึกษาและ
เพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถอีกท้ังสนับสนุนด้านต่างๆแก่ผู้วิจัยเสมอมา 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ 
อาจารย์ที่ปรึกษาของผู้วิจัย ที่ได้กรุณาให้ความรู้ แนะแนว รวมถึงแนวทางการท าวิจัยให้แก่ผู้วิจัยใน
การท างานวิจัยค้นคว้าอิสระฉบับนี้ รวมไปถึง ขอกราบขอบพระคุณ นายปิยะชนก ลิมปะพันธุ์ รองผู้
บังคับการด้านกิจการนักเรียนวชิราวุธวิทยาลัย ผู้บังคับบัญชาของผู้วิจัย อีกทั้งคุณพ่อและคุณแม่ ของ
ข้าพเจ้า รวมไปถึงคุณพ่อคุณแม่ของภรรยา และ ภรรยา รวมไปถึงน้องชายของผู้วิจัย  ที่คอยส่งเสริม
สนับสนุนสิ่งต่างๆ และให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา นอกจากนี้ขอขอบคุณเพ่ือนร่วมชั้นเรียนกลุ่ม
บัมเบิลบีที่ร่วมเรียนมาด้วยกันในระดับบัณฑิตศึกษา ที่คอยช่วยแนะน าข้อมูลต่างๆตลอดจนการให้
ก าลังใจและให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนและการท างานวิจัยอยู่เสมอๆ 
 สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณบรรดาคณาจารย์ทุกท่าน ที่ช่วยประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ 
ให้ค าแนะน ารวมถึงชี้น าแนวทางการแก้ปัญหาอันเกิดประโยชน์แก่ตัวผู้วิจัยในช่วงศึกษาในระดับ
บัณฑิตศึกษาให้ผู้วิจัยมีความรู้ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

      
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 ในปัจจุบันโลกนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วโดยทุกองค์กรนั้นต่างต้องการให้องค์กร
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรบุคคล ดังนั้นการเข้าใจพฤติกรรม
การปฏิบัติงานในองค์กรถือเป็นภาระส าคัญของผู้บริหารทุกระดับ เพราะตัวแปรที่ส าคัญที่จะสามารถ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรได้นั้นก็คือพฤติกรรมการท างานของคนในองค์กร (Steers, 1977, p. 
113 อ้างใน พรพรรณ อุ่นจันทร์, 2543, หน้า 28) 
 พฤติกรรมการท างานอาจถืออีกเป็นหนึ่งปัจจัยที่สะท้อนถึงประสิทธิผลในด้านการท างานของ
บุคลากรในองค์กร หากแต่เหตุในด้านปัจจัยอื่นที่สะท้อนประสิทธิผลในการท างานอาจเกิดมาจาก การ
คาดหวังในด้านค่าตอบแทนของการท างาน สวัสดิการต่างๆ รวมถึง นโยบายและแนวทางในการ
บริหารองค์กรของผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่สามารถสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีและเป็นการสร้างความสุข
และแรงจูงใจในการท างานอีกทั้งความผูกพันธ์ต่อองค์กรให้แก่บุคลากรในองค์กรได้  
 ความสุขนั้นเป็นสิ่งที่ทุกคนย่อมปรารถนาที่จะมี ทั้งในด้านชีวิตส่วนตัว ครอบครัว หรือการ
ท างาน คนที่มีความสุขนั้นคือคนที่มีอารมณ์ในทางบวกอยู่เสมอ โดยทั่วไปนั้นคนท างานและใช้ชีวิตอยู่
ในที่ท างานเสมือนเป็นบ้านหลังที่สอง ดังนั้น หากที่ท างานน่าอยู่ คนท างานก็จะอยากไปท างาน และ
อยากแสดงผลงานให้ดีทุกวัน ดังนั้นจะเห็นได้ว่าที่ท างานมีบทบาทส าคัญต่อความสุขของบุคคล เพราะ
เมื่อที่ท างานน่าอยู่ คนก็จะแข็งแรงและเป็นสุข บุคลากรก็จะมีประสิทธิผลในระยะยาว การสร้าง
ความสุขในการท างานจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์กร (Manpower Group, 
2015) ซึ่งองค์กรที่ดีมีหน้าที่มอบสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรม ทั้งยังให้การสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายงานเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี อย่างไรก็
ตามเม่ือบุคลากรได้รับสิ่งตอบที่สามารถตอบสนองหรือสอดคล้องกับความคาดหวังสิ่งองค์กรแล้ว 
บุคลากรก็จะมีความสุขในด้านการท างานและจะท างานอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งเป็นอีกหนึ่งกลไกส าคัญ
ที่สามารถน าพาพัฒนาองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายได้  

นอกจากความสุขในการท างานแล้วความผูกพันธ์ต่อองค์กรก็เป็นอีกปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมี
ความรักและพึงพอใจที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยความผูกพันธ์ต่อองค์กรของ
บุคลากรนั้นถือเป็นความรู้สึกโดยรวมที่มีต่องานและองค์กรโดยที่ความสัมพันธ์นั้นเป็นผลที่เกิดมาจาก
ความพึงพอใจก่อนเป็นปฐมบทและจึงเพ่ิมเข้าสู่สภาวะความผูกพันธ์โดยก่อเกิดและพัฒนาไปอย่าง
ช้าๆตามเวลาที่ผ่านไปและจะเพ่ิมระดับความผูกพันธ์มากข้ึนเรื่อยๆระหว่างบุคลากรและองค์กร  
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(นิดาขวัญ ร่มเมือง, 2554, หน้า 2) ดังนั้นสิ่งที่องค์กรต้องตระหนัก คือ การสร้างแรงจูงใจและส่งเสริม
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันธ์ต่อองค์กรเพ่ือที่จะสามารถเอ้ือให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดตามศักยภาพของบุคลากรนั้นๆเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์ชกร
ต้องการ ในขณะเดียวกันองค์กรต้องธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความ
ผูกพันต่อองค์ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมศักยภาพในการท างานและส่งผลให้องค์กรเติบโตแข็งแรงอย่างยั่งยืน 
(จิระพร จันทภาโส, 2558, หน้า 1) 
 จากที่ได้กล่าวมานั้น เห็นได้ว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรนั้นถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ เนื่องจากความแตกต่างของพฤติกรรมของมนุษย์ ทั้งทางด้านอารมณ์ 
ความถนัด ความประพฤติความสามารถ ทัศนคติความต้องการ ความแตกต่างทางสังคม ลักษณะนิสัย
ที่มีความแตกต่างอย่างสิ้นเชิง สิ่งเหล่านี้สามารถพัฒนาได้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ที่กระตุ้นให้แต่ละคน
มีพฤติกรรมต่างกัน องค์กรจะท าอย่างไรเพ่ือให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจและความสุขในการท างาน มี
แรงจูงใจและมีทัศนคติที่ดีในการท างาน มีความจงรักภักดีและผูกพันธ์ต่อองค์กรเพ่ือลดปัญหาและ
อุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึน และให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลที่ดี 
 สถาบันการศึกษาเป็นองค์กรที่มีบทบาทและความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์ 
โดยมีภารกิจในการจัดการศึกษา ซึ่งการศึกษานั้นจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และความรู้โดยความรู้นั้น
จะสามารถน ามาใช้พัฒนามนุษย์ให้มีความสามารถที่จะใช้ประกอบอาชีพได้  รวมถึงช่วยขัดเกลาคนให้
มีจิตส านึกและคุณธรรม  เป็นผู้ที่เจริญทางด้านปัญญาและด้านจิตใจ  ซึ่งคนเหล่านี้นอกจากจะ
สามารถพัฒนาตนเองแล้ว ยังส่งผลต่อสังคมและประเทศชาติให้เจริญรุ่งเรืองและก้าวหน้าทัดเทียม
อารยประเทศได้ (EDUCATION CENTER. March 20, 2017 In education, slide 2) สถานศึกษา
จึงถือว่าเป็นรากฐานส าคัญในการเจริญก้าวหน้า การแก้ไขปัญหา การพัฒนาประเทศในหลากหลาย
ด้าน เช่น ด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม ดังนั้นสถานศึกษาจ าเป็นที่ต้องมีบุคลากรที่มี
ลักษณะจ าเพาะ มีความสามารถ มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานที่ดี (จิระพร 
จันทภาโส, 2558, หน้า 1) 
 วชิราวุธวิทยาลัยนั้นได้ถือก าเนิดมาจากโรงเรียนมหาดเล็กหลวงซึ่งพระบาทสมเด็จพระมงกุฏ
เกล้าเจ้าอยู่หัวทรง พระกรุณาปลดเกล้าฯให้สถาปนาขึ้นเมื่อวันที่ 29 ธันวาคมพุทธศักราช 2453 
ต่อมาสมเด็จเก้าเจ้าอยู่หัวพระราชทานนามโรงเรียนมหาดเล็กหลวงที่ได้มีการรวมตัวกับโรงเรียนราช
วิถีอะไรว่าด้วยการว่าโรงเรียนวชิราวุธวิทยาลัยเพื่อเป็นพระบรมราชานุสรณ์ แด่พระบาทสมเด็จพระ
มงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัว (หนังสือที่ระลึกการจัดงานฉลองอายุวชิราวุธวิทยาลัยครบ 80 ปี 2533) วชิราวุธ
วิทยาลัยนั้นมีการบริหารงานในรูปแบบสถาบันการศึกษาเอกชนโดยสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชนในการจัดรูปแบบการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับพระราชปณิธานของ
พระบาทสมเดจ็พระมงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัว ที่ว่าต้องการอบรมสั่งสอนเด็กชายให้เป็นสุภาพบุรุษอย่าง
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แท้จริงดังที่ปรากฏอย่างชัดเจนในพระราชหัตถเลขาของพระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัวตอน
หนึ่งว่า “ข้าพเจ้าต้องการจะให้การศึกษามีความหมายที่ว่าแรงเด็กให้เป็นคนหนุ่มที่ผึ่งผาย และเป็น
พลเมืองดีแต่มิให้น้ าหนักของหลักสูตรและแบบระเบียบบดขยี้บุคลิกลักษณะของเขา และข้าพเจ้า
ต้องการให้การศึกษาเป็นสิ่งที่เพลิดเพลินส าหรับเด็กเพ่ือว่าในภายภาคหน้าพวกเขาเหล่านั้นจะ หวน
ร าลึกถึงชีวิตที่ผ่านมาเมื่ออยู่โรงเรียนว่าเป็นสิ่งสนุกข้าพเจ้าไม่ต้องการให้เอาโรงเรียนของข้าพเจ้าไป
เปรียบเทียบกับโรงเรียนอ่ืนๆซึ่งมีจุดประสงค์ต่างกันถ้าข้าพเจ้าต้องการโรงเรียนประเภทธรรมดาแล้ว
ข้าพเจ้าก็คงจะไปสร้างโรงเรียนเช้ามาเย็นกลับแล้วหาใช่โรงเรียนกินนอนไม่” 
 การก าหนดหลักสูตรเพ่ือที่จะให้สอดคล้องนับเป็นภารกิจส าคัญของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย
ซึ่งเป็นหน้าที่ที่มีความส าคัญมากจ าเป็นต้องได้ผลลัพธ์จากการท างานของบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดเพ่ือที่จะให้การด าเนินการจัดการศึกษาเป็นไปตามพระบรมรา
โชบายของพระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงวางไว้ บุคลากรทุกส่วนของวชิราวุธวิทยาลัย
จึงเป็นส่วนส าคัญท่ีจะสร้างผลลัพธ์ของการท างานที่ดีดังนั้นจากการที่กล่าวมาข้างต้นวชิราวุธวิทยาลัย
จ าเป็นต้องจัดหากลยุทธ์และแนวทางการแก้ไขปัญหาเพ่ือที่จะสร้างให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจและมี
ความสุขในการท างานอีกทั้งมีแรงจูงใจและทัศนคติท่ีดีในการท างานมีความจงรักภักดีและผูกพันต่อ
วชิราวุธวิทยาลัยเพื่อลดปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึน อีกทั้งยังเป็นการให้บุคลากรในองค์กร
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลที่ดีที่สุด 
 จากปัญหาที่เกิดข้ึนสิ่งที่วชิราวุธวิทยาลัยต้องพัฒนาส าหรับการส่งเสริมและพัฒนาปัจจัย
คุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร คือการศึกษาปัจจัยด้านต่างๆที่
จะสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานเช่นปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ความสุขในการท างานและปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรเพ่ือเป็นการ เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดขวัญ
และก าลังใจมีแรงจูงใจและมีทัศนคติที่ดีในการท างานอีกทั้งยังมีความจงรักภักดีและความผูกพันต่อ
องค์กรเพ่ือลดปัญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นและยังเป็นการสร้างประสิทธิภาพที่ดีในการอบรม
นักเรียนเพื่อให้เป็นไปตามพระบรมราโชบายของพระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัว  
 ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้วชิราวธุวิทยาลัยเป็นกรณีศึกษาและจะด าเนินการ
ส ารวจกับบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยในส่วนครู เจ้าหน้าที่และพนักงานจ านวน 271 คน ผู้วิจัยได้
พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่ผู้ปฏิบัติงานในส่วนครู เจ้าหน้าที่และ
พนักงานในประเด็นการศึกษาดังนี้ 
 1. ปัญหำด้ำนคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำยุ กำรศึกษำ อำชีพ และรำยได้ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, หน้า 41) กล่าวว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลมีความส าคัญในการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการท างานซึ่งจากปัญหา
ดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ สกุลรัตน์  ไพบูลย์ (2554) พบว่าความแตกต่างทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล
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ส่งผลให้มีพฤติกรรมในการท างานที่มีความแตกต่างกันและส่งผลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานที่แตกต่างกัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556) ซึ่งอ้างถึงแนวคิด
ของ David Barber ได้กล่าวถึงปัจจัยด้านบุคคลที่มีผลต่อการท างาน พบว่า ความแตกต่างทางด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานซึ่งมีความสอดคล้องงานวิจัยของ 
ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะที่ส าคัญท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานตลอดจนความผูกพันธ์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจิรา แสงผา (2559) ที่เผยแพร่
ในการประชุมวิชาการและน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ราชธานีวิชาการ ครั้งที่ 1 มีเนื้อหางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีผลต่อสมรรถนะในการท างาน กล่าวว่า ปัจจัยด้านความต่างด้านอายุ
และการศึกษาส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ทั้งนี้พบว่ายังมีงานวิจัยที่ไม่มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยดังกล่าวมาข้างต้นในเรื่องปัญหาด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล โดยมีผลการวิจัยใน
ด้านความแตกต่างของเพศ และปัจจัยส่วนบุคคลด้านอ่ืนๆ ที่มีความแตกต่างกันแต่ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน เช่นงานวิจัยของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ที่ได้กล่าวไว้ว่า เพศ
กับการท างานระหว่างเพศชายและเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งในเรื่องความสามารถเก่ียวกับ
การแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ ในการเรียนรู้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปภัชญา คุณะเพ่ิมศิริ (2559) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านความ
แตกต่างของเพศ นั้นไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กรโดยหากองค์กรมีการ
ส่งเสริมทางด้านการลดอัตราความเตรียดของบุคลากรจะสามารถส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น และยังมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ 
(2558) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลในการ
ท างานของบุคลากรในองค์กร 
 2. ปัญหำด้ำนควำมสุขในกำรท ำงำน  
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างานนั้นคือผล
ที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้และตอบสนองอย่าสร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
มีความผูกพันธ์และท าให้ยังสามารถท างานในองค์กรต่อไป นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยของ จินดาวรรณ 
รามทอง (2558) กล่าวว่า ความสุขในการท างานนั้นเป็นเรื่องท่ีส าคัญในการบริหารองค์กร เนื่องจาก
ความสุขของบุคลากรที่เกิดข้ึนนั้นส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เมธาพร ผังลักษณ (2559) ได้กล่าวถึงความสุขในการท างานโดยอ้างถึงหลักแนวคิดของ จิรา  
เติมจิตรอารีย์ (2550, หน้า 23) กล่าวว่า การมีความสุขในการท างาน ท าให้เกิดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันเป็นที่ประจักษ์ไปในทิศทางที่ดี ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุมาลี ดวงกลาง (2560) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน เป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานได้อย่าง
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เกิดประสิทธิผล กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีความสุข จะเกิดสภาวะอารมณ์ท่ีมีความกระตือลือร้นในการ
ท างานอีกท้ังยังมีความพึงพอใจและจะสามารถท างานอย่างภาคภูมิใจ 
  3. ปัญหำด้ำนควำมผูกพันธ์องค์กร 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีแนวคิดของ Buchanan (1979) กล่าวว่า ความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรคือความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยปฏิบัติงานตามบทบาทเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยของ ปกภณ จันทศาสตร (2557) ได้
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการผลักดันให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะ
พยายามกระท าในสิ่งที่ดีให้กับองค์กร เพื่อประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป    เพ่ือท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมี
ประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัครวรรณ ปิ่นแก้ว (2558) ซึ่งสนับสนุน
กับแนวคิดของ Riketta (2002) กล่าวว่า เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความเสียสละ 
ความมุ่งม่ันและตั้งใจจริงที่จะท างานเพ่ือองค์กร ช่วยพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมส่งผล
ให้บุคลากรมีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น นอกจากนั้นความรู้สึกผูกพันธ์ต่อองค์กรยังส่งผลต่อผล
การด าเนินงานขององค์กรที่สูงขึ้นด้วย นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ กิติพัฒน์ ดามาพงษ์ (2559)  
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกอันดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกที่ยึดมั่น
ต่อองค์กรอย่างแนบแน่น ซึ่งจะแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับหรือมีทัศนคติที่ดีต่อเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ และค่านิยมขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มความสามารถในการ
ท างาน รวมถึงมีความรู้สึกภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กร ก็มี
ผลกระทบต่อความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรของบุคลากรเช่นกัน ซึ่งองค์กรก็ต้องมีหลักการจูงใจ
เพ่ือให้บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร ยังคงยึดม่ันและม่ันใจในองค์กรว่า องค์กรจะไม่ทอดทิ้งและ
ช่วยเหลือเวลาที่บุคลากรประสบกับปัญหา เพื่อเป็นหลักประกัน แรงจูงใจและความรู้สึกมั่นใจว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชดา เหมปฐวี (2559) 
กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดยอ้างถึง Hewitt Associate สรุปว่าความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรเป็น พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกถึงความผูกพันธ์ต่อองค์กรนั้นๆ ผ่านการ
ใช้ความสามารถและความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือช่วยเหลือและให้การสนับสนุนกิจการขององค์กร     
 จึงสรุปได้ว่าความผูกพันธ์ต่อองค์กรนั้นมีความส าคัญในด้านการเพ่ิมประสิทธิผลของการ
ท างาน โดยหากพนักงานหรือบุคลากรสามารถสัมผัสได้ถึงการได้รับซึ่งเป็นองค์ประกอบของปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันธ์ 
 4. ปัญหำด้ำนควำมประสิทธิผลกำรท ำงำน 
 จากประเด็นดังกล่าวได้ศึกษาทฤษฎี/แนวคิดของ Etzioni (1965) กล่าวถึงประสิทธิผล คือ 
ความสามารถที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆที่ก าหนดไว้ และยังมีแนวคิดของ Schein 
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(1970) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผล คือ  สมรรถนะในการที่จะอยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพและเติบโต 
โดยท าหน้าที่ที่ต้องการให้ลุล่วง และสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งใจ ซึ่งมีความสอดคล้องกันกับงานวิจัยของ ร้อยต ารวจเอกหญิง ศุภกาณฑ์ เจริญสุข 
(2557) ซึ่งศึกษาประสิทธิผลของชการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรครูฝึก ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร
ภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ กล่าวว่า ปัจจัยต่างๆมีการส่งผลต่อประสิทธิผลในขการท างานหรือปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) กล่าวคือ การที่องค์กร
มองเห็นความส าคัญในด้านปัญหาต่างๆของบุคลากรมีความส าคัญและสามารถส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานที่เพ่ิมมากขึ้นอีกท้ังยังสามารถบรรลุเป้าหมายต่างๆขององค์กรได้อย่าง
ราบรื่น นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ ซูหนิง หลิน (2556) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลในการท างานมี
ความสัมพันธ์ที่สอดคล้องและไม่สอดคล้องกับปัจจัยความแตกต่างที่มีความหลากหลายด้านของ
บุคลากร  
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึง สามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ กำรศึกษำปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ควำมสุขในกำรท ำงำน และควำมผูกพัน
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรท ำงำนของบุคลำกรวชิรำวุธวิทยำลัย 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 เพ่ือเป็นอีกข้อมูลในการประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกและค้นหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิผลการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย โดยจ าแนกวัตถุประสงค์ ออกเป็น 3 
ส่วนดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
รายได้ต่อเดือน และความพอเพียงของรายได้ต่อรายจ่ายที่มีต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร
วชิราวุธวิทยาลัย 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความสุขในการท างานที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
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1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลระดับความสุข
ของบุคลากรและข้อมูลระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ซึ่งได้แก่ 
  1. บุคลากรต าแหน่งบริหาร 
  2. บุคลากรต าแหน่งครูประจ า 
  3. บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
  4. บุคลากรต าแหน่งพนักงาน  
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 232 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 144 คน โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบสะดวก (Convenience Sampling)  
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมี 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา  
รายได้ 
   1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ประกอบด้วย สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงาน และ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย สวัสดิการและ
ค่าตอบแทน  
  1.3.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2.1 ประสิทธิผลในการท างาน ประกอบด้วย ความประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายและนโยบาย  
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1.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่มคือ ปัจจัย
คุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน ความผูกพันธ์ต่อองค์กร  กลุ่มตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลในการท างาน 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                      ตัวแปรอิสระ                                                  ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณสมบัติส่วนบุคคล 
1.เพศ  
2 อายุ 
3. การศึกษา 
4. รายได ้
 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 
1.ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา  

2.ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  

3.ด้านลักษณะงาน 

4.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ประสิทธิผลในกำรท ำงำน 
 ความประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายและนโยบาย 

ควำมผูกพันธ์ต่อองค์กร 
ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
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1.5 สมมุติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 1.5.1 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และความผูกพันองค์กร ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ การศึกษาและ
รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยที่แตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยความสุขในการท างาน ต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
  1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 ทั้งนี้ จะท าการทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย   
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสิบข้อ โดยใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
    1. สมมตฐิานข้อที่ 1 จะใช้สถิตการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 
ตัว (Independent-Samples T Test) และจะใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 
มากกว่า 2 ตัว ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-
way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe 
   2. สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
   3. สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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1.6 นิยำมค ำศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 คุณสมบัติส่วนบคุคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน  
 1.6.2 ความสุขในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ตอบสนองความต้กองการของบุคคลสงผลให
บุคคล ผู้นั้นเกิดความสุขในการด าเนินชีวิตและการท างานของตนเอง 
 1.6.3 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และ ผู้บังคับบัญชา ทั้งในและนอกสายงานโดยจะน ามาซึ่งความสัมพันธ์อันดีความ
สามัคคีในการท างาน รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 1.6.4 ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลระหว่าง
ผู้ร่วมงาน ทั้งในและนอกสายงานโดยจะน ามาซึ่งความสัมพันธ์อันดีความสามัคคีในการท างาน รวมทั้ง
การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 1.6.5 ลักษณะงาน หมายถึง ประเภทของภาระงานที่บุคลากรได้รับมอบหมาย ปริมาณ
จ านวนภาระงาน รวมไปถึงคุณค่าและความส าคัญของภาระงานที่บุคลากรนั้นๆได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 1.6.7 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สถานที่ท างานที่ดี มีอุปกรณ์อ านวยความ
สะดวกในการท างาน มีบรรยากาศการท างานที่ดีในด้านจิตวิทยาทางสังคม กล่าวคือ สภาวะในการ
ท างานที่ถูกเร่งรัดหรือบีบบังคับให้ต้องท างาน โดยไม่ค านึงถึงสภาพความเป็นอยู่ หรือมอบหมายให้
ท างานมากเกินก าลัง  หรือท างานซ้ าซาก จนน าพาให้เกิดความเบื่อหน่าย   
 1.6.8 ความผูกพันธ์ต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ 
องค์กรและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 
 1.6.9 สวัสดิการและค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส เงินพิเศษ
ประจ าต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ อีกท้ัง ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่องค์กรมีนโยบายจัดไว้ให้ 
เช่น ค่าอาหารกลางวัน ชุดเครื่องแบบพนักงาน ประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล มีกองทุนเงินทดแทน 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
 1.6.10 ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง การบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้รับ
หรือมอบหมายให้ปฏิบัติจากองค์กรหรือผู้บังคับบัญชาทั้งในและนอกสานงาน โดยที่องค์กรหรือ
ผู้บังคับบัญชาปรารถนาหรือเป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 
 1.6.11 ความประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบาย หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ หรือ 
ภาระงานได้ส าเร็จลุล่วงโดยที่การปฏิบัตินั้นๆ เป็นไปตามการวางแผนจากผู้บังคับบัญชาทั้งในและนอก
สายงาน จากการร่วมกันท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งรวมไปถึงการรักษามาตรฐานการท างานให้มี
ความส าเร็จได้อย่างสม่ าเสมอ 
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 1.6.12 โรงเรียนวชิราวุธวิทยาลัย 
 1.6.13 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างของวชิราวุธวิทยาลัย ประกอบด้วย บุคลากรครู 
เจ้าหน้าที่ พนักงาน 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานด้านการ
บุคคลในการพัฒนาประสิทธิผลการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงด้านการท างานของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัย ตลอดจนการพัฒนาข้อด้อยต่างๆเพ่ือให้บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยมีความสุขในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานเพ่ือต่อยอดและพัฒนาเป็นความผูกพันต่อองค์กร 
 1.7.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืนๆ 
ในการบริหารงานด้านบุคลากรของวชิราวุธวิทยาลัยได้ 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน์ 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และความผูกพัน
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยสามารถอธิบายได้ตาม
รายการดังนี้ 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1.1 ประวัติและความเป็นมาของวชิราวุธวิทยาลัย  
 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม 
พระราชทานก าเนิด เพ่ือให้โรงเรียนแห่งนี้เป็นสถาบันที่ให้การศึกษาอย่างแท้จริงแก่กุลบุตรชาวไทย
แทนการสร้างพระอาราม โดยในรัชสมัยของพระองค์มีพระอารามหลวงมากแล้ว ประกอบกับในรัช
สมัยของพระองค์นั้นการศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไป ไม่ได้ศึกษาอยู่ในวัดในอารามเช่นกาลก่อน ดังนั้น จึง
ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้สถาปนาโรงเรียนขึ้นตามแบบโรงเรียนรัฐบาลของประเทศอังกฤษ และ
พระราชทานนามโรงเรียนแห่งนี้ว่า "โรงเรียนมหาดเล็กหลวง (ราชกิจจานุเบกษา, แจ้งความโรงเรียน
มหาดเล็กหลวง ในพระบรมราชูปถัมภ์ส่วนพระองค์ พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธ พระ
มงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว เรื่อง ย้ายโรงเรียนมหาดเล็กข้าหลวงเดิม, เล่ม 28, ตอน ง, 2 เมษายน พ.ศ. 
2454, หน้า 15) โดยทรงกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานพระราชทรัพย์ส่วนพระองค์จัดสร้างอาคาร
เรียนในที่ดินส่วนพระองค์ ริมคลองเปรมประชากร ต าบลสวนดุสิต  
 ในรัชสมัยต่อมาพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัวจ าต้องทรงตัดทอนรายจ่ายส่วน
พระองค์ลงเนื่องจากประเทศสยามนั้นอยู่ในสภาวะเศรศฐกิจฝืดเคืองอย่างรุนแรง ดังนั้น ใน พ.ศ. 
2469 ได้มีพระบรมราชโองการให้รวมโรงเรียนมหาดเล็กหลวงกรุงเทพฯ และ โรงเรียนราชวิทยาลัย
เข้าด้วยกัน โดยให้ย้ายนักเรียนมาเรียนรวมกันที่โรงเรียนมหาดเล็กหลวงกรุงเทพ และได้พระราชทาน
นามโรงเรียนให้ใหม่ว่า “วชิราวุธวิทยาลัย” เพ่ือเป็นพระบรมราชานุสรณ์ของพระบาทสมเด็จพระ
มงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว พระผู้พระราชทานก าเนิดโรงเรียนสืบต่อไป (ราชกิจจานุเบกษา, ประกาศ วาง
รูปการและพระราชทานนามโรงเรียนมหาดเล็กหลวง, เล่ม 43, ตอน ก, 18 เมษายน พ.ศ. 2469, 
หน้า 95) 
 ในปัจจุบันวชิราวุธวิทยาลัยมนีักเรียนทั้งสิ้นจ านวน 986 คน (ข้อมูลปีการศึกษา 2562) โดย
นักเรียนจะถูกแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ นักเรียนเด็กเล็กและนักเรียนเด็กโต โดยนักเรียนเด็กเล็กนั้น
ประกอบด้วยนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 4 ถึง ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 โดยแบ่งเป็น 3 คณะ (หอพัก)
คือ คณะสนามจันทร์ คณะนันทอุทยานและคณะสราญรมย์ ส่วนนักเรียนคณะเด็กโตจะแบ่งออกเป็น 
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6 คณะ คือ คณะผู้บังคับการ คณะดุสิต คณะจิตรลดา คณะพญาไท คณะจงรักภักดีและคณะศักดิ์ศรี
มงคล ทั้งนี้การก ากับดูแลนักเรียนในส่วนของนักเรียนเด็กโตแต่ละคณะจะเป็นหน้าที่ของ ก ากับคณะ 
ผู้ช่วยผู้ก ากับคณะ และการก ากับดูแลนักเรียนในส่วนนักเรียนคณะเด็กเล็กจะเป็นหน้าที่ของ หัวหน้า
ครูคณะ และ ครูคณะ จ านวนคณะละ 4 คน 
 ในด้านบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยสามารถจ าแนกได้เป็น 4 กลุ่ม ดังนี้  
  1. กลุ่มผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้บังคับการ รองผู้บังคับการ ผู้ก ากับคณะ ผู้อ านวยการ
และหัวหน้าครูคณะ 
  2. กลุ่มครูอาจารย์ ประกอบด้วย ครู อาจารย์และผู้ช่วยผู้ก ากับคณะ 
  3. เจ้าหน้าที่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่แผนกต่างๆ เช่น แผนกธุรการ แผนกการบุคคล 
แผนกจัดซื้อจัดจ้าง แผนกบัญชีและงบประมาณ แผนกทะเบียนและวัดผล แผนกอาคารและ
สิ่งแวดล้อม แผนกเบิกจ่าย แผนกสถานพยาบาล แผนกโรงซักรีดและแผนกโภชนาการ  
  4. พนักงาน ประกอบด้วย พนักงานประจ าแผนกต่างๆ เช่น แผนกธุรการ แผนกโรง
ซักรีด แผนกโภชนาการ แผนกอาคารและสิ่งแวดล้อมและแผนกรักษาความปลอดภัย 
 2.1.2 ความส าคัญของการใช้กรณีศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน 
และความผูกพันองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย  
 การที่วชิราวุธวิทยาลัยจะก าหนดหลักสูตรการเรียนการสอนเพ่ือให้สอดคล้องและเป็นไปตาม
พระบรมราโชบายนับเป็นภารกิจส าคัญของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยทุกส่วนซึ่งเป็นภาระหน้าที่ที่มี
ความส าคัญมากวชิราวุธวิทยาลัยจ าเป็นต้องได้ผลลัพธ์จากการท างานของบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดเพ่ือที่จะให้การด าเนินการจัดการเรียนการสอนเป็นไปตามพระ
บรมราโชบาย ที่พระบาทสมเด็จพระมงกุฏเก้าเจ้าอยู่หัวทรงวางไว้บุคลากรทุกส่วนจึงเป็นส่วนส าคัญท่ี
จะสร้างผลลัพธ์ของการท างานที่ดีดังนั้นจากที่กล่าวมาทั้งต้นวชิราวุธวิทยาลัยจ าเป็นต้องจัดหากลยุทธ์
และแนวทางการแก้ปัญหาเพ่ือที่จะสร้างให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจและความสุขในการท างานอีกท้ัง
ยังมีแรงจูงใจและมีทัศนคติที่ดีในการท างานรวมถึงมีความจงรักภักดีต่อองค์กรเพ่ือลดปัญหคที่อาจจะ
เกิดข้ึน และให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดี   
 การเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยส่วนบุคคลความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยเพื่อเป็นการทราบถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจส่งผลต่อการท างาน
เพ่ือที่จะสามารถด าเนินการแก้ไขและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจและความสุขในการท างาน
อีกท้ังยังมีแรงจุงใจและมีทัศนคติท่ีดีในการท างานรวมถึงมีความจงรักภักดี และความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ือลดปัญหาและ อุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนในการท างานเพ่ือสร้างประสิทธิภาพที่ดีและประสิทธิผล
สูงสุดในการอบรมนักเรียน   
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2.2 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ตัวแปร  
 2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, หน้า 41) กล่าวว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลนั้นมีความส าคัญเนื่องจากจะ
ช่วยในการก าหนดเป้าหมายในส่วนข้อมูลด้านประชากรและจะสามารถเข้าถึงข้อมูลอย่างมี
ประสิทธิผลต่อการก าหนดกลุ่มของประชากร โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้  
  1. เพศ และความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลแตกต่างกันโดยเพศหญิงนั้นจะมี
แนวโน้มและความต้องการทางด้านข้อมูลข่าวสารมากกว่าเพศชายในขณะที่เพศชายนั้นไม่ได้มีความ
ต้องการทางด้านข้อมูลและข่าวสารเพียงอย่างเดียวแต่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์ให้
เกิดข้ึนจากการรับส่งข้อมูลข่าวสารนอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากใน
เรื่องความคิดทัศนคติและค่านิยมเนื่องจากขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมและความเชื่อทางสังคมได้
ก าหนดบทบาทของสองเพศไว้ต่างกัน 
  2. อายุ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในด้านพฤติกรรมและความคิด
โดยที่คนที่มีอายุน้อยมักจะมีความคิดที่มุ่งเน้นไปในทางเสรีนิยมและยึดถืออุดมการมองโลกในแง่ดี
มากกว่าคนที่มีอายุมากในขณะที่คนที่มีอายุมากกว่าจะมีความคิดในด้านอนุรักษ์นิยมเป็นหลักยึดถือ
อุดมการและ ยึดถือการปฏิบัติระมัดระวังมองโลกในแง่ร้ายมากกว่าคนที่มีอายุน้อยซึ่งอาจเนื่องมาจาก
ประสบการณ์ที่ผ่าน  
  3. การศึกษา เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้คน สามารถมีความคิดวิเคราะห์และมีทัศนคติ
รวมไปถึงพฤติกรรมที่แตกต่างกันโดยคนที่มีการศึกษาในระดับที่สูงนั้นจะมีความได้เปรียบเป็นอย่าง
มากในด้านการคิดวิเคราะห์แยกแยะสถานการณ์เพราะมีความกว้างขวางทั้งด้านความรู้และความ
เข้าใจในข้อมูลต่างๆเป็นอย่างดี  
  4. สถานะทางเศรษฐกิจ หมายถึงรายได้และสถานภาพทางสังคมรของบุคคลนั้นนั้นที่
จะสามารถส่งผลถึงคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้นนั้นได้โดยการที่บุคคลมีรายได้เพียงพอต่อความต้องการ
ในชีวิตประจ าวันและรายได้สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานรวมถึงความต้องการ
นอกเหนือจากความต้องการพ้ืนฐานจะสามารถส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจต่อที่มาของรายได้ที่
ตนเองได้กระท าอยู่อีกท้ังยังส่งผลให้สถานภาพทางสังคม รวมถึงส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นตาม 
 สกุลรัตน์  ไพบูลย์ (2554, หน้า 15 - 17 ) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลนั้นย่อมมีผล
ต่องานที่ท าแตกต่างกันซึ่งแต่ละบุคคลย่อมมีจุดหมายในการท างานที่แตกต่างกันเช่นบางคนท างาน
เพ่ือต้องการรายได้ที่ดีบางคนต้องการความมั่นคงชื่อเสียงเกียรติยศบางคนท างานเพ่ือให้ไม่มีเวลาว่าง
มากเกินไปโดยจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันนี้ท าให้ความตั้งใจในการท างานของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน 
ด้วยหน่วยงานที่มีรูปแบบชนิดเดียวกันกับบุคคลที่มีความรู้อยู่ในระดับเดียวกันก็มีความสามารถในการ
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ท างานต่างกันด้วยผลงานนั้นย่อมออกมาแตกต่างกันฉะนั้นจึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุและปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคคลดังนี้ 
  1. ปัจจัยที่บุคคล ลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวที่แตกต่างกันไปซึ่งจะมีผลต่อการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกันออกไปด้วยปัจจัยในส่วนบุคคลได้แก่   
   1.1 ความถนัด เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความช านาญในเฉพาะด้าน
ที่ไม่ เหมือนกัน ถา้เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได้ก็จะมอบหมายงานให้เหมาะกับบุคคล
นั้น   
   1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบที่เป็นโครงสร้างในลักษณะ
รวมกันของคนนั้นท าให้ลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกันไป   
   1.3 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้าน
กายภาพบุคคลที่ แข็งแรงย่อมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกต่างจากคนที่หน้าตาสวยงาม   
   1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน 
ความสนใจ เป็นแรงผลักดันให้บุคคลเลือกงานตามความพอใจด้วย   
   1.5 อายุ เพศ มีผลต่อการท างาน เด็กย่อมไม่เหมาะแก่การท างานที่จ าเจ และ
ต้องใช้แรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกต่างกันบ้าง 
   1.6 การศึกษามีส่วนในการคัดเลือกงานที่แตกต่างกัน ผู้ช านาญการเฉพาะย่อม
ต้องการ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมด้านนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได้   
   1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้น สิ่ง
เหล่านี้ ท าให้มนุษย์มีความแตกต่างกันมาก และมีผลต่อการท างานและเลือกงานอย่าง มากด้วย   
  2. ปัจจัยที่สภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอก มีผลต่อการแสดงออก
สภาพแวดล้อม แบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ   
   2.1 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมโดยจะมีรูปแบบของงาน
ในลักษณะแตกต่างกันมากบางงานอยู่ในส านักงานซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับทางด้านเอกสารและ
สิ่งพิมพ์ บุคคลที่นิยม ท างานในห้องท างานที่มีความสะดวกสบายก็จะเป็นแรงจูงใจให้ท างานแต่งาน
บางอย่างที่เป็นงานภายนอกอาคารหรือภายนอกห้องพักงานนั้นเช่นการคุมการก่อสร้างการคุมงานขุด
เจาะเป็นงานที่ท้าทายความสามารถการแก้ปัญหาแต่ในบางครั้งก็เสียงอันตรายซึ่งมีบุคคลบางคนก็
สนใจเช่นกันลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานจึงแยกออกได้ดังนี้  
    2.1.1 วิธี้การท างาน เป็นระบบของการท างานว่ามีข้ันตอนอย่างไร ต้อง
ติดต่อประสานงาน กับบุคคลใดบ้าง งานมีความยากง่ายเพียงไร    
    2.1.2 เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน ความคล่องตัวของการท างานอยู่
ที่อุปกรณ์ท่ีช่วยในการผ่อนแรงว่ามีความสะดวกสบายเพียงไร     
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    2.1.3 การจัดบริเวณสถานทา งาน ที่ทา งานคับแคบ อากาศร้อนอบอ้าว 
มีผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณท่ีท างานมีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ท างาน   ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ 
ป้องกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น  
   2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจท างานในทางอ้อม คือ ลักษณะขององค์กรที่
เป็นลักษณะของสถานที่ท างานหากเป็นงานด้านราชการหรือรัฐวิสาหกิจ  บุคคลที่สนใจท างานความ
มั่นคงมีสวัสดิการหากเป็นโรงงานอุตสากรรมก็หวังเรื่องรายได้ชนิดของการอบรมและการบังคับบัญชา
เป็นการพิจารณาใส่งานว่าล าดับขั้นตอนมากน้อยเพียงใดโดยต้องผ่านการอบรมมากน้อยเพียงใด 
ผู้บังคับบัญชาเป็นลักษณะใด ชนิดของเครื่องจูงใจได้แก่ เงินเดือนโบนัส สวัสดิการอื่นๆมีผลต่อการ
ตัดสินใจในการท างานเช่นกัน 
 ปัจจัยทั้งทางด้านบุคคลและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมก็มีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานใน
การเลือกงานสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลต้องมีความเข้าใจว่าปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อบุคลากร
ชนิดใดและมากน้อยเพียงใดโดย บุคลากรยังอาจให้ความสนใจในปัจจัยที่แตกต่างกันออกไปตาม
กาลเวลาและโอกาสอีกด้วยการพิจารณาถึงตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมก็ดี ด้านบุคลากรก็ดี ควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบเพราะแต่ละส่วนมีผลต่อการท างานและมีบทบาทต่องานในหน่วยงานด้วย  
 Barber (1972 อ้างใน ศริวิชญ์ เวชกิจ, 2556, หน้า 11) ได้กล่าวถึงปัจจัยทางด้านบุคคลที่มี
ผลต่อการท างานดังนี้ 
  1. ประสบการณ์ในการท างาน ถือว่ามีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานที่ท าทั้งนี้
หากท างานมานานจะมีความรู้และความช านาญในงานมากขึ้นจึงเกิดให้มีความพึงพอใจในงานที่ท า
มากขึ้นไปด้วย 
  2. เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงว่าเพศนั้นไม่มีความสัมพันธ์ในการท างานแต่ก็
ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใดรวมทั้งเกี่ยวข้องกับระดับความทะเยอทะยานและ
ความต้องการทางด้านการเงินโดยที่เพศหญิงมีความทุกข์ทนที่จะท างานในด้านฝีมือและแรงงานที่ต้อง
ใช้ความละเอียดอ่อนมากกว่าเพศชาย           
  3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบซึ่งต้องการความสามารถหลากหลายประกอบกัน
ดังนั้นต้องมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลายด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในการท างานก็จะมี
ส่วนน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานได้  
  4. อายุแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัดแต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลาและ
ประสบการณ์ในการท างานโดยที่ผู้มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ท างาน มานานแต่ก็ข้ึนอยู่กับ
ลักษณะงานและสถานการณ์ในที่ท างาน  
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  5. เวลาในการท างานปกติจะสร้างความพึงพอใจในการท างานมากกว่าที่จะต้องท างาน
ในเวลาอื่นที่แตกต่างจากผู้อ่ืนเพราะเกี่ยวกับการพักผ่อนและการสังสรรค์กับผู้อ่ืนด้วย 
  6. เช่าปัญญากับความพึงพอใจในการท างานนั้นจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะ
ของงานที่ท าซึ่งในบางลักษณะไม่อาจพบความแตกต่างแต่ในลักษณะบางอย่างพบว่ามีความแตกต่าง
กัน 
  7. การศึกษามีผลไม่เด่นชัดนักกับความพึงพอใจในด้านการท างานแต่มักจะหยุดขึ้นอยู่
กับงานท่ีท านั้นมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรนั้นๆหรือไม่ 
  8. บุคลิกภาพความพึงพอใจในการท างานนั้นจะขึ้นอยู่กับเครื่องมือวัดบุคลิกภาพ
อย่างไรก็ตามบุคลิกที่เห็นได้ชัดคือคนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานเป็นเหตุ
ให้เกิดโรคประสาทเพราะความเครียดกับภาวะความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่  
  9. ระดับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนมีผล และมีส่วนในความพึงพอใจในการท างานหาก
บุคลากรนั้นนั้นได้รับเงินเดือนที่มากพอแก่การด ารงชีพท าให้ไม่ต้องดิ้นรนมากนักที่จะต้องไปท างาน
อ่ืนเพิ่มนอกเวลา แล้วเงินเดือนเดือนเก่ียวข้องกับความสามารถหาปัจจัยอื่นที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิต
ได้อีกด้วย   
  10. แรงจูงใจในการท างานเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจทางด้านการท างานก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดข้ึนได้อีก
ด้วย  
  11. ความสนใจในงานของบุคลากรที่ได้ท างานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมีความสุข
และความพึงพอใจในงานมากกว่า ท างานที่ตนเองไม่ถนัด 
 ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, หน้า 11 อ้างใน ศิริวรรณ เสรีรตัน์, 2546) กล่าวว่า การศึกษา
เป็นปัจจัยที่จะท าให้คนมีความคิดค่านิยมและทัศนคติรวมถึงพฤติกรรมที่แตกต่างกันโดยคนที่มี
การศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดีหากไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลพอเพียง
พฤติกรรมต่างๆเกิดขึ้นตามแรงบังคับจากภายนอกมากระตุ้นเป็นความเชื่อท่ีว่าคนที่มีคุณสมบัติทาง
ประชากรที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วยซึ่งแนวคิดนี้ ตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคม  
(Social Categories Theory) ของ Defleur & Bcll-Rokeaoh (1996) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมของ
บุคคลเกี่ยวข้องกับลักษณะต่างๆของบุคคลหรือลักษณะทางประชากรซึ่งลักษณะเหล่านี้สามารถ
อธิบายเป็นกลุ่มกลุ่มได้คือบุคคลที่มีพฤติกรรมขายครึ่งมักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกันดังนั้นคนที่อยู่ในสังคม
เดียวกันก็จะมีแนวโน้มที่จะเลือกรับและตอบสนองต่อเนื้อหาข่าวสารในรูปแบบเดียวกันและทฤษฎี
ความแตกต่างระหว่างบุคคลซึ่งทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจากแนวคิดเรื่องสิ่งเร้าและการตอบสนองใน
สมัยก่อนและได้น าประยุกต์ใช้ อธิบายเกี่ยวกับการสื่อสารว่าผู้รับสารมี คุณลักษณะที่แตกต่างกันจะมี
ความสนใจในข่าวสารที่ แตกต่างกันไปด้ว 



18 

 รุจิรา แสงผา (2559) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถณะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกต่างกัน โดยแบ่งออกเป็นหัวข้อดังนี้ 
  1. เพศ มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานต่างกันอาจจะมีความสามารถและความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติได้ไม่เท่ากัน จึงอาจท าให้สิ่งเหล่านี้ส่งผลถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้ 
  2. อายุ มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีอายุต่างกัน จะมีวุฒิภาวะหรือ
มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน เช่น พนักงานที่มีอายุน้อย อาจจะมีไฟหรือมีก าลังและมี
อุดมการณ์ในการท างานอย่างมาก แต่คนที่มีอายุมาก อาจปฏิบัติงานมานาน แล้ว ประสบการณ์และ
การเรียนรู้ และรู้วิธีการท างานมามาก อายุของบุคคลเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์ โดยตรงกับการ
พัฒนาการ และ ระดับวุฒิภาวะเมื่อมีอายุมากขึ้น ความคิดและการมองปัญหาได้ชัดเจน ถูกต้องตาม
ความเป็นจริงมากข้ึน ซึ่งความคิดและการกระท าจะปรับไปตามวัย  
  3. ระดับการศึกษา มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อาจเนื่องจากว่า การศึกษาจะ
ท าให้คนรู้จักคิด วิเคราะห์และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีการ
พิจารณาสิ่งต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล และมีความเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมได้ถูกต้องกว่า  
  4. ประสบการณ์การท างาน มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากว่า
เมื่อประสบการณ์ในการท างานมากขึ้น จะมีทักษะ ความช านาญในงานสูงขึ้นความคิด และการกระท า
ต่าง ๆ มีความรอบคอบมากข้ึน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆจะประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดับต่างๆอยู่เป็นจ านวนมากซึ่งบุคลากรแต่ละคนก็จะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ออกไปโดยลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกแตกต่างกันนี้ล้วนแล้วมีสาเหตุมาจากปัจจัย
ต่างๆซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรลักษณะพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลจะเป็นดังนี้ 
  1. อายุกับการท างาน เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคลลจะน้อยลงในลักษณะที่อายุ
เพ่ิมมากข้ึนแต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในด้านการท างานส าเร็จ
และสามารถปฎิบัติหน้าที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้นอกจากนี้ยังจะเห็นได้ว่าคนที่มีอายุมากจะมีแนวโน้ม
ไม่ออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิมทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีรถน้อยลง
ประกอบกับช่วงเวลากันในการท างานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนที่มากข้ึนรวมถึงสวัสดิการต่างๆก็
จะได้เพ่ิมขึ้นด้วยทั้งนี้พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอและขาดงานน้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุน้อย           
  2. เพศกับการท างาน จากการศึกษาโดยทั่วไปนั้นเรื่องความสามารถเกี่ยวกับในด้าน
การแก้ปัญหาในการท างานการปรับตัวทางสังคมความสามารถในการเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศ
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หญิงนั้นไม่มีความแตกต่างกันแต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่าเพศหญิงจะมี
ลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกลและความ
คาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพชรหญิงแต่จะไม่มีความแตกต่างในเรื่องผลงานและในเรื่องความพึง
พอใจ      
  3. สถานภาพการสมรสกับการท างานพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมี
อัตราลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสดนอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสดอีก
ด้วยตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณค่าของงานและมีความสม่ าเสมอในการท างาน 
  4. ความอาวุโสในการท างานผู้อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงาน
ใหม่และจะมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่มี ความอาวุโสน้อยหรือพนักงานใหม่โดยวิเคราะห์จาก
ปัจจัยดังนี  
    4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการ ติดต่อสื่อสาร
ต่างกัน โดยเพศหญิงมีลักษณะแนวโน้มที่มีความต้องการที่จะส่งข่าวสารมากกว่าเพศชายทั้งนี้เฟซชาย
ไม่ได้มีความต้องการที่จะส่งข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้นหากแต่มีความต้องการที่จะสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นในการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย  (Will, 1980: 87) นอกจากนี้เพศหญิง
และเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องของความคิดทัศนคติค่านิยมทั้งนี้เป็นเพราะ
วัฒนธรรมและสังคมท่ีก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนทั้งสองเพศวัยต่างกัน 
   4.2 อายุเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและ
พฤติกรรมโดยคนที่มีอายุน้อย มักจะมีความคิดที่มีความอิสระเสรีมุ่งเน้นประเด็นทางเสรีนิยมยึดถือ
อุดมการและมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่มีอายุมากโดยในขณะที่คนที่มีอายุมากมักจะมีความคิดที่
มุ่งเน้นประเด็นทางด้านเสรีนิยมยึดถือปฏิบัติระมัดระวังและมองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อยทั้งนี้
สืบเนื่องมาจากการผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกันลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกันคนที่มีอายุ
มากมักจะใช้สื่อเพ่ือแสวงหาข่าวสารมากกว่า ความบันเทิง  
   4.3 การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิดมีค่านิยมและทัศนคติรวมถึง
พฤติกรรมที่แตกต่างกันโดยคนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบเป็นอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดีเพราะ
เป็นผู้ที่มีความกว้างขวางและเข้าใจในสารได้ดีแต่จะเป็นคนไม่เชื่ออะไรง่ายง่ายถ้าไม่มีหลักฐานหรือ
เหตุผลเพียงพอ 
   4.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ทั้งนี้หมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพ
ทางสังคมของบุคคลจะมีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคน
จะมีวัฒนธรรมประสบการณ์ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายที่แตกต่างกัน โดยทฤษฎีความแตกต่าง
ระหว่างปัจเจกบุคคล ของเดอร์เฟอร์ (De Fleur, 1996) ได้เสนอหลักการพ้ืนฐานเกี่ยวกับทฤษฏีความ
แตกต่าง ระหว่าง ปัจเจกบุคคลดังนี้ 
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    4.4.1 มนุษย์เรามีความแตกต่างอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยา
บุคคล 
    4.4.2 ความแตกต่างนี้ บางส่วนมาจากลักษณะแตกต่างทางชีวภาคหรือ
ทางร่างกายของแต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แล้วจะมาจากความแตกต่างกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
    4.4.3 มนุษย์ซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความ
คิดเห็นแตกต่างกันไปอย่างกว้างขวาง 
    4.4.4 จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมท าให้เกิดทัศนคติ ค่านิยมและความ
เชื่อถือที่รวมเป็นลักษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป 
 ปภัชญา คุณะเพ่ิมศิร (2559) ได้กล่าวไว้ว่า อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยกเว้น เพศ ระดับ
การศึกษาและแผนกในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ ยุบล เบ็ญจรงคกิจ 
(2542) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี้ว่า คือพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์ที่เกิดขึ้นตามแรง
บังคับจากภายนอกมากระตุ้น คนที่มีคุณสมบัติที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่ง
แนวความคิดนี้ตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories Theory) ของ De fleur & 
BallRokeaoh (1996) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลสามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆ ได้คือ บุคคลที่มี
พฤติกรรมเหมือนกันมักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน และทฤษฎีความ แตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 
Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ไดรับการพัฒนาจาก แนวความคิดเรื่องสิ่งเร้าและการตอบสนอง 
(Stimulus Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร (S-R Theory) และ ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้อธิบาย
ถึงคุณสมบัติเฉพาะบุคคล ซึ่งจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล โดยมีการจ าแนกออกเป็น กลุ่ม ๆ 
ตามลักษณะของประชากร (Demographic Characteristics) ได้แก่ เพศ (Sex) หญิงและชายมีความ
แตกต่างกันทั้งในด้านสรีระ ความถนัด สภาวะทางจิตใจ และอารมณ์อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยที่
ส าคัญเนื่องจากอายุจะเป็นตัวก าหนดหรือเป็นสิ่งที่บ่งบอกเกี่ยวกับความมีประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ 
ของบุคคล  การศึกษา (Education) การศึกษาท่ีต่างกัน จึงย่อมมีความรูสึกนึกคิด อุดมการณ์ และ
ความต้องการที่แตกต่างกัน และ สถานภาพทางสังคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) ซึ่ง
ได้แก่ เชื้อชาติและชาติพันธุถิ่นฐาน ภูมิล าเนา พ้ืนฐานของครอบครัว อาชีพ รายได้และฐานะทางการ
เงิน 
 สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) กล่าวว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย พนักงาน
ที่มีเพศ อายุสถานภาพระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ที่แตกต่างกัน กัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน โดยจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อองค์กรให้ความส าคัญกับในด้าน
สวัสดิการต่างๆของบุคลากร รวมไปถึง การสร้างแรงจูงใจในการท างานและจะก่อให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์กรทั้งนี้การสร้างแรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่จะรีดศักยภาพของบุคลากรให้ท างานให้องค์กรได้
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อย่างเต็มประสิทธิภาพ โดย ปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย 
  1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
  2. การยกย่องเชิดชู 
  3. การเพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจ 
  4. การเพ่ิมสวัสดิการและค่าตอบแทนอย่างเป็นไปตามความคาดหวัง 
 ส่วนปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบด้วย  
  1. ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน  
  2. เทคโนโลยีที่ทันสมัย  
  3. ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีด้านความสุขในการท างาน 
 ความหมายของความสุข 
 ความหมายของความสุข ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความสุขที่
หลากหลาย ดังนี้ 
 Weiner (2008) ได้นิยามความหมายของความสุข คือ ความสุขเกิดจากการมีความสัมพันธ์ที่
ดี ความสัมพันธ์และการมีส่วนร่วมในสังคมเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการมีคุณภาพชิวิตที่ดีที่มนุษย์มี
ความต้องการ ทั้งนี้ความสุขมีการแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 
  1. ความสุขในระดับแรกคือการได้ท าสิ่งที่เราชอบบ่อย ๆ ซ้ า ๆโดยกิจกรรมท่ีท าให้เรา
รู้สึกมีความสุข ความสุขในระดับนี้เป็นความสุขที่มีความคงทนในช่วงสั้นๆ ความหมายคือ เป็น
ความรู้สึกสุขท่ีมีระยะเวลาตามสภาพอารมณ์และเจตคติของบุคคลนั้นๆ เช่น บุคคลจะมีความรู้สึกสุข
หรือมีความสุขเม่ือได้รับประทานอาหารที่รสชาติดี 
  2. ความสุขอีกระดับคือการได้ท าสิ่งที่เรารัก ท าให้เราทุ่มเท ใช้ความสามารถ ใช้ฝีมือ
และความถนัดของเราและความพึงพอใจจากการท างานส าเร็จ ความภูมิใจในฝีมือของตัวเอง ช่วยท า
ให้เพ่ิมคุณภาพชีวิต และท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตได้มากกว่าการใช้ชีวิตที่สนุกสนานโดยที่ผ่าน
ไปในแต่ละวัน ความสุขในระดับนี้คือการมีจุดหมาย การมีชีวิตที่มีคุณค่า มีความหมาย การใช้
ความสามารถและความถนัดของเรา ท าให้เกิดประโยชน์และสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่ท าให้ตัวเองรู้สึกมีคุณค่า
และท าให้ชีวิตมีความหมายมากข้ึน  
 Oswald & O’Donnell (2015) ได้นิยามความหมายของความสุข คือความพึงพอใจในชีวิตที่
ส่งผลให้มนุษย์นึกคิดได้ว่าเป็นสิ่งที่มีความหมายต่อชีวิต โดยได้แบ่งเป็นหัวข้อดังนี้ 
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  1. ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นความพึงพอใจในชีวิตหรือกับงานซึ่งความ 
พึงพอใจตัวนี้มีความสัมพันธ์หลักๆ กับเป้าหมายในชีวิตที่บุคคลนั้นๆมีความคิดที่เป็นเปรียบเทียบกับ
ความเป็นจริงที่ได้ประสบ โดยหากบุคคลนั้นๆคาดหวังกับเป้าหมายมาก เเล้วไม่ได้ตามที่มุ่งหวังเอาไว้ 
ความพึงพอใจก็จะลดน้อยลงกว่าเดิม โดยความพึงพอใจตัวนี้มีตัวแปรเป็นอดีต ปัจจุบัน เเละอนาคต 
  2. ประสบการณ์ท่ีส่งผลอารมณ์ ตัวนี้เป็นปัจจัยส่งผลซึ่งมีได้ทั้งอารมณ์ที่ดีและไม่ดี 
(Negative Emotional Experiences) สามารถปรับตัวขึ้นลงได้ตามเวลา ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นก าลัง
ใช้เวลาท าอะไรอยู่ในขณะนั้น อารมณ์ตัวนี้มีตัวเเปรที่ไม่ค่อยเกี่ยวกันกับความคาดหวังหรือสถานะ
ต่างๆ ตัวอย่างคือ บุคคลที่อดีตเคยเป็นคนที่มีฐานะดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีแต่ประสบปัญหาท าให้
คุณภาพชีวิตที่ดีเปลี่ยนเป็นแย่ แต่ก็สามารถที่จะมี Positive Emotional Experiences เท่าๆ กันกับ
คนที่รวยล้นฟ้าได้ 
  3. ความหมายของชีวิต (Meaningfulness) ความหมายของชีวิตตัวนี้ก็คือการที่รู้สึกว่า
ก าลังใช้ชีวิตของอย่างมีคุณค่า โดยมักจะพบว่าในหลายๆ กิจกรรมที่ใช้เวลาลงมือท าหรือให้
ความส าคัญไม่ค่อยให้ผลสุทธิประสบการณ์ของอารมณ์ (Net Affects) ที่เป็นด้านบวกสักเท่าไหร่ 
ยกตัวอย่างคือ เวลาที่ใช้ในการเลี้ยงลูกประจ าวัน เป็นต้น เเต่กลับมีผลลัพธ์ที่ค่อนข้างดีต่อความรู้สึก
ที่ว่าชีวิตเรานี้มีความหมายจริงๆ (O’Donnell & Oswald, 2015, pp. 59-70.) 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขสรุปได้ว่า ความสุขมีความส าคัญมาก
เนื่องจากเป็นปัจจัยและแรงบันดาลใจที่ส าคัญที่สุดในการมีชีวิตของบุคคลนั้นๆ ซึ่งระดับความสุขของ
แต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกันอย่างมาก เนื่องจากความต่างของบริบทและระดับความต้องการใน
เป้าหมายของแต่ละบุคคลที่มีไม่เท่ากัน อีกท้ังมีระดับสภาวะทางอารมณ์และความรู้สึกนึกคิดเข้ามา
เกี่ยวข้องและสามารถส่งผลต่อระดับความสุขให้เพ่ิมขึ้นหรือลดลงเช่นกัน ทั้งนี้ระดับความสุขจึงขึ้นอยู่
กับระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลที่ให้ความส าคัญมากน้อยเพียงใดตามสภาวะสถาณการณ์นั้นๆ
ในบริบทที่มีความแตกต่างกันไป 
 ความหมายของความสุขในการท างาน 
 ความปรารถนาสูงสุดของมนุษย์ทุกคนคือ ความสุข ซึ่งพจนานุกรม ฉบับ ราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2525, หน้า 825) ได้ให้ความหมายของความสุขไว้ว่า หมายถึง ความ
สบาย ความส าราญ ความปราศจากโรค การกล่าวถึงเรื่องความสุขนั้นไม่ใช่เป็นเรื่องใหม่แต่อย่างใด 
ความสุขของชีวิตได้มีการกล่าวกันมาตั้งแต่ยุคอริสโตเติ้ลแต่ก็เป็นความหมายใน เชิงจริยธรรม ซึ่ง      
เป็นความหมายที่ได้รับอิทธิพลแนวความคิดของทางตะวันตก ในการให้ ความหมายในเชิงระบบของ 
“ความสุข” อริสโตเติ้ลได้ชี้ให้เห็นถึงแนวทางที่นา ไปสู่ความผาสุก หรือที่เรียกวา้ “Eduaemonia”   
ซึ่งต่อมาได้้เปลี่ยนให้เป็นค าศัพท์สมัยใหม่คือ“Happiness” (จินดาวรรณ รามทอง, 2558, หน้า 16 
อ้างใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2555, หน้า 25-27)  
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 ความสุขในการท างานนับเป็นเรื่องส าคัญในการบริหารองค์กร ที่จะต้องมุ่งเน้นให้บุคลากรทุก
คนมีความสุขในการท างานเนื่องจากความสุขที่เกิดขึ้นนั้นสามารถเป็นเครื่องมือในการรังสรรค์จุด
ประกายความคิดรวมไปถึงการสร้างนวัตกรรมใหม่ในองค์กร ซึ่งสามารถส่งผลให้การท างานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิผลให้เป็นไปตาม
นโยบายหรือวิสัยทัศน์ขององค์กรได้ 
 Manion (2003 อ้างใน สุมาลี ดวงกลาง, 2560, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความสุขในการท างาน 
คือ ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท า การสร้างสรรค์ของ ตนเอง มีความ
ปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การ
ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน บุคลากรมีความผูกพันธ์ และมีความพึงพอใจที่ได้
ปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากท่ี จะท างาน มีความ
ผูกพันธ์ในงาน และท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 
 จินดาวรรณ รามทอง (2558) กล่าวว่า ความสุขในการท างานก็คือความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายใน
จิตใจของบุคคลที่มีการตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างานโดยเกิดจากการรับรู้ความรู้สึก
ของตนในการท างานในทางบวกซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินมีความสุขกับงานที่ท ามีความ
ภาคภูมิใจในงานได้ท างานร่วมกับคนดีดีได้ท างานในที่ท างานที่มีความมั่นคงก้าวหน้าและมีโอกาสที่จะ
ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึงรวมถึงการมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตากรุณามีเพ่ือนร่วมงานที่จริงใจ
ได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและได้รับความปลอดภัยจากการท างานถ้าคนท างานได้รับ สิ่งต่างๆดังกล่าว
บ่อยครั้งและต่อเนื่องคนท างานก็จะมีความสุขโดยการที่บุคลากรในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุขนั้นสามารถแยกองค์ประกอบดังนี   
  1. ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน 
โดยเกิดความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกใดๆในการท างาน 
  2. ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน 
โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของ
ตน 
  3. ความกระตือรือร้นในการท างาน (Self-Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
เกิดข้ึนใขณะท างานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างานและมีความตื่นตัวในการท างาน มีความรวดเร็ว 
มีชีวิตชีวาในการท างาน (Warr, 1990, pp. 193-210) เป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้ มีการแสดงออก
โดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ ซึ่งจะน าไปสู้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 เมธาพร ผังลักษณ (2559) ได้กล่าวถึงความหมายของ ความสุขและความสุขในการท างาน
ดังนี้  
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  1. ความสุข หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกหรือภาวะอารมณ์ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
ความสุข  มีค าใช้สื่อความหมายได้หลายค า   เช่น  ความสุข  ความพึงพอใจและความสนุกสนาน ซึ่ง
ในแต่ละค าทีใช้เรียกมีความหมายใกล้เคียงกัน  ความสุขจะเป็นลักษณะทางอารมณ์  ความรู้สึกที่
แสดงออกทางพฤติกรรมค่อนข้างคงทนยาวนาน ซึ่งความพอใจจะเป็นความรู้สึกหรืออารมณ์ที่เกิดข้ึน
ในลักษณะที่ต้องมีสิ่งที่มากระท าหรือมีผลกระทบต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในอารมณ์ของบุคคล เป็นส่วนหนึ่ง
ของความรู้สึกท่ีมีความสุข  
  2. ความสุขในการท างาน หมายถึง ความสุขในการท างานที่บุคลากรนั้นปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายโดยมีความรู้สึกชอบ  รู้สึกรักและผูกพันธ์อย่างเหนียวแน่นกับงานที่ท า โดยมีการ
ไดร้ับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งได้รับการยอมรับจากเพ่ือร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  โดย
ผ่านมีการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร  น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถประสบ
ความส าเร็จในองค์กรอย่างมีความสุข   
 โดยปัจจัยที่มีผลต่อความสุขมีได้หลากหลายปัจจัยเนื่องจากความสุขมีความส าคัญเพราะเป็น
ปัจจัยและแรงดลใจทีส าคัญที่สุดในการมีชีวิตอยู่พร้อมกับ ท าให้มีสุขขภาพดีและมีชีวิตที่ยืนยาว โดย
ปัจจัยของความสุขแบ่งออกเป็นดังนี้ 
  1. ความสุขกับฐานะทางเศรษฐกิจ  คนส่วนใหญ่มักเชื่อการมีฐานะทางการเงินและ
เศรษฐกิจที่ดีนั้นเป็นความสุข โดยสามารถใช้การแลกเปลี่ยนทางเงินตราบันดาลสิ่งที่สามารถต้องการ
ได้ หรือกล่าวคือ สามารถใช้เงินเป็นตัวตอบสนองความต้องการได้ 
  2. ความสุขกับสุขภาพ  สุขภาพเป็นปัจจัยส าคัญของการมีความสุขของมนุษย์โดย
สามารถมีความอดทนต่อความเจ็บปวดและการป่วยทางจิตได้น้อยกวา้การเจ็บป่วยทางร่างกาย นั่นคือ
ปัญหาสุขภาพ ทางกายและปัญหาทางด้านจิตมีผลกระทบต่อความสุข 
  3. ความสุขกับความพันธ์กับคนในครอบครัว คือความสุขที่มีความเชื่อใจและความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันกับคนในครอบครัว ซึ่งเป็นความสุขอีกรูปแบบหนึ่งที่มีความส าจคัญเป็นล าดับ
ต้นๆ 
  4. ความสุขกับงาน  โดยปกติแล้วมนุษย์ชอบท างานเพราะน ามาซึ่งรายได้แล้วยังน ามา
ซึ่งมิตรภาพและความส าเร็จอีกด้วย  ยิ่งไปกว่านั้นการมีงานท ายังน ามาซึ่งการเป็นคนน่าเชื่อถืออีกด้วย 
  5. ความสุขกับเพ่ือนและสังคมรอบด้าน  เพื่อนที่สนิทสนมและสังคมที่ดีท า้ให้คนมี 
ความสุข  ได้แก่  ความรู้สึกเชื่อใจของคนในสังคม 
  6. ความสุขกับการมีอิสรภาพส่วนบุคคล  เป็นปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อความสุข ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับประเทศ รัฐบาล และการปกครอง ถ้าประเทศสงบ ประชาชนมีอิสรภาพก็ส่งผลให้ คนมี
ความสุข 
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 สุมาลี ดวงกลาง (2560) ได้กล่าวถึง ความหมายและหลักการด้านความสุขในการท างานก็คือ
ความสุขในการท างานจะท าให้บุคคลอยากท างานและใช้ศักยภาพท่ีมีในการท างานอย่างเต็มที่มีความ
ตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการท างานลดการขาดงานการขัดลางานและการมาสาย ความสุขในการ
ท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรและรับรู้ปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานจะท าให้หน่วยงานสามารถ
น าไปใช้ในการสร้างปัจจัยเหล่านั้นให้เกิดขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการท างานทั้งนี้ได้อ้างถึงแนวคิด
ต่างๆที่เกี่ยวข้องกับความสุขดังนี้ 
  1. Gavin & Mason (2004 อ้างใน ประทุม ทิพย์เกตุแก้ว, 2551, หน้า 40) กล่าวถึง
ความสุขว่าเป็นผลมาจากความรู้สึกภายในของแต่ละคนท าให้เกิดความรู้สึกทางบวกเช่นชื่นชอบพอใจ 
โดยความสุขประกอบด้วย 3องค์ประกอบคือ 
   1.1 ความอิสระคือ บุคคลมีความสามารถท่ีจะคิดเรื่องในสิ่งที่ต้องการและมี
เสรีภาพในการตัดสินใจท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิตสามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของ
ตนเองให้ตอบสนองความสุขของตนได้ 
   1.2 ความรู้ เป็นผลส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้อย่างถูกต้องรู้ว่าควร
ใช้ความรู้อย่างไรเกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
เกิดการยอมรับและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 
   1.3 ความสามารถ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลสามารถฝึกฝนได้โดย
การจัดอบรมต่างๆให้เกิดความรู้ความช านาญรวมถึงส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่
กว้างขวางขึ้น 
  2. Warr (1990 อ้างใน ชนินันท์ จันทร์สว่าง, 2553, หน้า 4) กล่าวถึง ความสุขในการ
ท างานว่าเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการ
ท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างานประกอบด้วย 
   2.1. ความเร่งด่วนในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะที่
ท างานโดยจะเกิดจากความสนุกในการท างานปราศจากความวิตกกังวลใดๆในการท างาน  
   2.2 ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะท างานโดย
เกิดจากความรู้สึกเพลิดเพลินชอบใจ พอใจ สนใจมีความสุขใจและยินดีในการปฏิบัติงาน 
   2.3 ความกระตือรือร้นในการท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนใน
ลักษณะที่มีความรู้สึกอยากจะท างานด้วยความตื่นตัวและท างานอย่างคล่องแคล่วรวดเร็ว
กระฉับกระเฉงมีชีวิตชีวาในการท างาน  
 ทั้งนี้สรุปได้ว่า ความสุขในที่ท างานเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นจากภายในจิตใจของบุคลากรที่สามารถ
ส่งผลกระทบในเชิงบวกและลบต่อการปฏิบัติงานได้โดยมีองค์ประกอบในการตอบสนองความต้องการ
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ของบุคลากรในองค์กรในด้านความต้องการพ้ืนฐาน สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมใน
การท างานทั้งนี้องค์ประกอบปัจจัยข้างต้นจะแปรเปลี่ยนเป็นสถานะความพึงพอใจต่องานและความรัก
ต่องานตามล าดับ  
 2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 Etzioni (1975) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่าเมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรก็จะเกิด
ความรู้สึกได้ทั้งทางบวกและทางลบความรู้สึกในทางบวกจะเรียกว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและ
ความรู้สึกในทางลบจะเรียกว่าความรู้สึกแปลกแยก ส าหรับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดง
ความรู้สึกอย่างแรงกล้าของบุคคลเมื่อเข้าไปอยู่ในองค์กรแล้วก็จะรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรไว้ 
และซึมซับแสดงตน เป็นฝ่ายเดียวกับองค์กรอย่างเด่นชัด Porter, Lawler & Hackman (1975, pp. 
277-278) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความอิสระในการท างานไว้ว่า คนที่มี
อิสระในการตัดสินใจในเรื่องวิธีการท างานจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอิสระในการ
ท างานด้วยตนเองน้อย ทั้งนี้การบอกวิธีการท างานว่าต้องท างานอย่างไรจะท าให้แรงจูงใจในการ
ท างานต่ าและจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานและยิ่งไปกว่านั้นการไม่ให้อ านาจและการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิดจะสร้างความกดดันให้แก่พนักงานท าให้พนักงานตอบโต้ด้วยการลาออกจากงาน
ได้นอกจากนี้งานที่มีอิสระในการท างานต่ าจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าความส าเร็จหรือล้มเหลวใน
งานเป็นผลมาจากการท างานไม่ดีหรือไม่มีความสามารถของคนอ่ืนหรือผู้บังคับบัญชาซึ่งจะตรงข้ามกับ
ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ บุคลากรมีโอกาสในการตัดสินใจในกระบวนการท างานนั้นด้วยตัวเอง
ตั้งแต่ต้นจนจบไม่ว่าผลงานจะออกมาเป็นอย่างไรก็จะรู้สึกว่าขึ้นอยู่กับตัวเองซึ่งการที่บุคคลมีอ านาจ
ตัดสินใจด้วยตนเองจะท าให้เขามีความผูกพันต่อการตัดสินใจหรือแก้ปัญหานั้นและน าไปสู่ความผูกพัน
องค์กรได้ในที่สุด  
 Kanter (1977, pp. 499-517) ได้ศึกษาและให้นิยามความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) ว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะอุทิศ เวลา พลังงานและความ 
จงรักภักดีให้กับระบบสังคมที่สามารถตอบสนองความต้องการของเขา โดยมีแนวโน้มที่จะด ารงความ 
เป็นสมาชิกอย่างต่อเนื่อง และมีความยึดมั่นผูกพันต่อกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น รวมถึงเต็มใจที่จะเชื่อ 
ฟังและปฏิบัติตามกฎระเบียบของกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น Marsh & Manari (1977, pp. 57-75) ได้
ให้นิยามความผูกพันต่อ องค์กรว่า เป็นความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามทั้งหมดที่มีและ
ทุ่มเทอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และมีความรู้สึกที่อยากจะอยู่กับองค์กรตลอดไป มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ ถือว่าเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายของตน 
 สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, หน้า 98-99 อ้างใน ปกภณ จันทศาสตร์, 2557, หน้า 21) ได้ให้
ความหมายต่อความผูกพันองค์กรว่าองค์กรที่จะประสบความส าเร็จองค์กรที่สร้างผลประโยชน์ให้กับ
สังคมองค์กรที่ให้โอกาสแก่พนักงานสมาชิกในองค์กรมักจะมีความรู้สึกรักองค์กรและมีความภาคภูมิใจ
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ที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร มีความรู้สึกร่วมกับองค์กรสูงและท าตนให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เช่น 
การตั้งไจท างานการดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์กรเหมือนกับของของตน การแก้ตัวแทนองค์กรเมื่อ
ทุกคนกล่าวหาและมักจะให้สรรพนามว่า ตัวเราหรือของเราเช่นองค์กรของเราหน่วยงานของเราทั้งนี้
ความผูกพันต่อองค์กรจะมีอยู่สองลักษณะคือ 
  1. การผูกพันในเชิงความรู้สึกซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานหรือบุคลากรที่จะคงอยู่
กับองค์กรอันเนื่องมาจากความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรรวมถึงความเต็ม
ใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  
  2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่
เป็น สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment)  
 คอร์ปโปเรท ลีเดอร์ซิพ คอรน์ซิว ได้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงานว่าหมายถึง
ผลรวมที่แสดงให้เห็นว่าพนักงานผูกพันต่อบางสิ่งบางอย่างหรือบางคนในองค์กรของเขาเหล่านั้นซึ่งผล
ของการแสดงออกว่ามีความผูกพันธ์หรือตรงใจกับองค์กรเพียงใดคือการที่พนักงานท างานหนักและอยู่
กับองค์กรยาวนาน  
 เบอร์เนอทัล (Bernethal) ให้ค านิยามของพนักงานที่มี Engagement ว่า พนักงานมี 
ความรู้สึก Engane เมื่อพวกเขาค้นพบว่าตนเองมีความหมายและมีแรงจูงใจจากงานของตนเอง เมื่อ
ได้รับการสนับสนุนจากการปฏิสัมพันธ์ร่วมกับคนอ่ืนในเชิงบวก และได้ท างานในสิ่งแวดล้อมของงาน
ที่ มีประสิทธิภาพ 
 ภัครวรรณ ปิ่นแก้ว (2558) ได้ศึกษาความหมายและนิยามของความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดย
ศึกษางานวิจัยและหลักแนวคิด ดังนี้ 
 Hrebiniak & Alutto (1972, pp. 555-573) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นปรากฎต
การอันมีผลมาจากความสัมพันธ์ระหว่างคนและองค์กรในรูปแบบการลงทุนลงแรงทั้งก าลังกายและ
ก าลังสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่งท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและไม่อยากออกจากองค์กร
แม้จะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน 
 Porter (1974, p. 603) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ ลักษณะความสัมพันธ์ของ
บุคคลที่มีต่อองค์กร ผ่านคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่  
  1. ความต้องการที่จะคงสถานภาพความเป็นสมาชิกองค์กรไว้  
  2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้องค์กร  
  3. ความเชื่อมั่นและยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร  
 Etzioni (1975) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่าเมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรก็จะเกิด
ความรู้สึกได้ทั้งทางบวกและทางลบโดยความรู้สึกทางบวกเรียกว่าความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์กรและ
ความรู้สึกในทางลบจะเรียกว่าความรู้สึกแปลกแยกส าหรับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นการ
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แสดงความรู้สึกอย่างแรงกล้าของบุคลากรเมื่อเข้าไปอยู่ในองค์กรจะรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรเข้า
ไว้อย่างซึมซับและแสดงตนเป็นฝ่ายเดียวกับองค์กรอย่างชัดเจน 
 Porter, Lawler & Hackman (1975, pp. 277278) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องค์กรในด้านความอิสระในการท างานไว้ว่าคนที่มีสละในการตัดสินใจในเรื่องวิธีการท างานมากจนมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอิสระในการท างานด้วยตัวเองน้อยซึ่งทั้งนี้จะท าให้มีแรงจูงใจใน
การท างานต่ าและท าให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานและยิ่งไปกว่านั้นการให้อ านาจการควบคุมอย่าง
ใกล้ชิดจะสร้างความกดดันให้แก่พนักงานท าให้พนักงานตอบโต้ด้วยการลาออกจากงานได้นอกจากนี้
การมีอิสระในการท างานตั้งจะให้พนักงานรู้สึกว่าความส าเร็จหรือล้มเหลวในการท างานเป็นผลมาจาก
การท างานที่ไม่ดีหรือไม่มีความสามารถของคนอ่ืน หรือผู้บังคับบัญชาซึ่งจะตรงข้ามกับลักษณะงานที่
เปิดโอกาสให้คนอิสระในการตัดสินใจในกระบวนการท างานด้วยตัวเองตั้งแต่ต้นจนจบไม่ว่าผลงานจะ
ออกมาเป็นอย่างไรก็จะรู้สึกข้ึนอยู่กับตัวเองซึ่งการที่บุคคลมีอ านาจตัดสินใจด้วยตัวเองจะท าให้เขามี
ความผูกพันต่อการตัดสินใจหรือแก้ปัญหานั้นและน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรในท่ีสุด 
 Kanter (1977, pp. 499-517) ได้ศึกษาและให้นิยามความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) ว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะอุทิศ เวลา พลังงานและความ 
จงรักภักดีให้กับระบบสังคมที่สามารถตอบสนองความต้องการของเขา โดยมีแนวโน้มที่จะด ารงความ 
เป็นสมาชิกอย่างต่อเนื่อง และมีความยึดมั่นผูกพันต่อกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น รวมถึง เต็มใจที่จะเชื่อ 
ฟังและปฏิบัติตามกฎระเบียบของกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น 
 Steers (1977, pp. 46-56) ได้ให้นิยาม ความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ ความ เกี่ยวพันอย่าง
แน่นแฟ้นของพนักงานกับองค์กร โดยที่พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ มีเป้าหมายร่วม
ที่เหมือนกันกับสมาชิกภายในองค์กรคนอ่ืนๆ และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ  เพ่ือปฏิบัติงานหรือ
ภารกิจขององค์กรให้ลุล่วงไปได้ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรม เฉพาะอย่างได้
หลายประการ เช่น พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาและความ ตั้งใจอย่าง
มากที่จะท างานกับองค์กรตลอดไป ซึ่งวัดได้จากอัตราการคงอยู่หรือการลาออก นอกจากนี้ ยัง
ต้องการที่จะท างานและมีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนใช้ความพยายามและอุทิศตัว 
ให้กับงานมากกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ซึ่งความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรแบบนี้ ประกอบด้วย 
ลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ   
  1. ความเชื่อมั่นอย่างสูงสุดในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  
  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความเพียรพยายามอย่างสูงเพ่ือประโยชน์องค์กร  
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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 Steers & Porter (1983) ได้แบ่งความหมายของความผูกพันธ์ ต่อองค์กรเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
  1. ความหมายของความผูกพันธ์ต่อองค์กรด้านพฤติกรรม (Behavioral 
Commitment) เป็นความผูกพันธ์ที่บุคคลมีต่อองค์กรในเชิงพฤติกรรม ซึ่งมองว่าความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรเป็นกระบวนการ ที่บุคคลเข้ามาสู่องค์กรโดยสร้างความผูกพันธ์ขึ้น เพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง
มิใช่เพื่อองค์กร ซึ่งเป็นผล สืบเนื่องมาจากการกระท าในอดีต ที่บุคคลได้ลงทุนลงแรงในองค์กร และได้
สร้างผลงานให้แก่องค์กร โดยคิดว่าสิ่งที่ลงทุนให้องค์กรไปนั้นเป็นต้นทุนจม (Sunk Cost) จึงต้องมี
การคิดค านวณอย่างถี่ถ้วนถึง ผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้น เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ การ
เลื่อนต าแหน่ง หากจะลาออก จากองค์กร จะท าให้เขาสูญเสียผลประโยชน์นั้นเอง  
  2. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) 
เป็นความผูกพันต่อองค์กรที่แสดงออกมาในรูปทัศนคติของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ 
องค์กร และรู้สึกเกี่ยวพันกับองค์กรอย่างแนบแน่นในฐานะสมาชิกขององค์กร เนื่องจากมีความเชื่อใน 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร และมีความ 
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร 
 กิติพัฒน์ ดามาพงษ์ (2559) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์องค์กร โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ปัจจัยดังนี้ 
  1. ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศ สถานภาพ
สมรส การศึกษาและความต้องการความก้าวหน้า 
   1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลที่มี
อายุน้อยเนื่องจากอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคลโดยบุคคลที่มีอายุมากจะมีความคิดมีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อยและยิ่งมีอายุมากข้ึนก็จะพบว่าสมาชิกขององค์กร
จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูงนอกจากนี้ยังพบว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ในองค์กร ด้วยเหตุผล
หลายประการเช่นความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษถ้าท างานจนเกษียณอายุเป็นต้น  
   1.2 เพศ เพศหญิงนั้นมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชายเนื่องจาก
เพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าเพศชายทั้งนี้เพราะเพศหญิงมักท างานในระดับต่ ากว่า
เพศชาย 
   1.3 สถานภาพสมรส กลุ่มท่ีมีภาวะครอบครัวแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าคนที่ยังโสดทั้งนี้เนื่องมาจากภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้ความต้องการด้านความมั่นคงในการ
ท างานมากกว่าอีกท้ังมองงานของเค้าในทางบวกและสามารถปรับตัวกับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปลี่ยน
งานยิ่งเมื่อต้องมีภาระการรับเลี้ยงดูบุตรเพิ่มขึ้นก็ยิ่งพบว่าความผูกพันต่อองค์กรก็จะสูงขึ้น 
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   1.4 การศึกษา พารากอนที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่ าทั้งนี้
เพราะบุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่ได้รับสูงขึ้นเนื่องจากข้อมูลต่างๆ
ประกอบการตัดสินใจมากกว่าและเชื่อม่ันในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 
   1.5 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงเนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกายก าลังสติปัญญาสะสมประสบการณ์และทักษะ
ความช านาญในงานตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาท าให้เพ่ิมความดึงดูดใจในการปฏิบัติงานและหวังที่จะ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กรหรือการเลื่อนต าแหน่งที่บุคลากรนั้นมีความพึงพอใจมากขึ้นจึง
มีความต้องการที่จะลาออกจากงานหรือองค์กรน้อย 
   1.6 ความต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้าโดยองค์กรที่ท า
ให้บุคลากรเห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดหมายได้นั้นจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรเพราะการท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นจะแสดงถึงโอกาสความก้าวหน้าในการท างานของ
บุคลากรคนนั้นๆ 
 รัชดา เหมปฐวี (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่จะมีผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรกล่าวคือ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยเกี่ยวกับงานทั้ง 3 
ด้าน เช่น 
  1. ด้านความมีอิสระในการท างาน ซึ่งจะประกอบด้วยพนักงานที่มีโอกาสก าหนด
เป้าหมายและวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองสามารถใช้ความคิดริเริ่มในการปฎิบัติหน้าที่และ
สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน จะประกอบด้วย พนักงานจะสามารถท างาน
ร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างฐานและมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอย่าง แน่นแฟ้น 
  3. ด้านความคาดหวังในการก้าวหน้า จะประกอบด้วย หน่วยงานที่มีการสนับสนุนให้
พนักงานได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นมีความรู้สึกต่อโอกาสก้าวหน้าของการท างานและมีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้นในการท างาน 
 จากการศึกษาแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์กรผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้น
เป็นความรู้สึกเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในด้านการการมีจิตปฏิบัติหน้าที่หรือสละเวลา
ส่วนตัว อุทศิแรงกาย แรงใจ เพ่ือให้องค์กรนั้นบรรลุเป้าหมายหรือยังคงรักษาไว้ซึ่งผลประโยชน์ของ
องค์กร ทั้งนี้อาจมีความแตกต่างในระดับของความผูกพันต่อองค์กรโดยมีปัจจัยต่างๆที่สามารถส่งผล
กระทบต่อระดับความผูกพันได้ เช่น อายุ เพศ การศึกษา ลักษณะงานที่ท า และจุดมุ่งหวังของ
บุคลากร ซึ่งที่กล่าวมาสามารถเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้ระดับความผูกพันธ์องค์กรของบุคลากรสูงหรือต่ า 
มากหรือน้อยได้ ทั้งนี้องค์กรต้องมีการวางกลยุทธ์ในการบริหารด้านความผู้พันธ์ต่อองค์กร เพื่อ
ความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์กรต่อไป  
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2.3 ตัวแปรตาม แบ่งเป็น 1 ตัวแปร 
 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีด้านประสิทธิผลในการท างาน 
 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลนั้นได้มีผู้ให้แนวคิดและความหมายของประสิทธิผลไว้หลาย
ประการตามทัศนะของแต่ละบุคคลดังนี้ 
 ความหมายของประสิทธิผล  
  Etzioni (1965) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง ขนาดของความสามารถในการ
ที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆที่ก าหนดไว้ได้ 
 Schein (1970) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิผลว่า หมายถึง สมรรถนะในการท าประโยชน์
จากสภาพแวดล้อมจนสามารถบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้แต่สิ่งส าคัญที่อยู่เบื้องหลัง
ควบคู่กับประสิทธิผลก็คือประสิทธิภาพซึ่งหมายความถึงการ สมรรถนะสูงสามารถท างานให้ก่อเกิด
ผลประโยชน์สูงได้โดยผลผลิตที่มีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าทรัพยากรที่องค์กรใช้ไป 
 Gibson (1988, p. 812 อ้างใน ศุภกาณฑ์ เจริญสุข, 2557, หน้า 19-21) นิยามประสิทธิผล
ไว้ว่าเป็นเรื่องของการกระท าหรือความพยายามใดใดท่ีมีความมุ่งหมายที่จะได้รับผลบางอย่างให้
เกิดข้ึนโดยจะมีค่าประสิทธิผลสูงเพียงใดก็ข้ึนอยู่กับว่าผลที่ได้รับนั้นตรงครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพหรือไม่และใช้พลังงานน้อยเพียงใด ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 
  1. ประสิทธิผลของบุคคล เป็นลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดใดหรือ
ปฏิบัติกิจกรรมใดใดแล้วประสบความส าเร็จท าให้เกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่วัตถุประสงค์ตั้งไว้ ผล
ที่เกิดขึ้นนั้นมีลักษณะที่มีคุณภาพ เช่นความถูกต้องความเหมาะสมดีงามตรงกับความคาดหวังและ
ความต้องการของหมู่คณะและผู้น าผลนั้นไปใช้สามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพคือการปฎิบัติ
ด้วยความพอใจเต็มความสามารถด้วยวิธีการที่เหมาะสมที่สุดจะท าให้บรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพอย่างสูงสุดโดยที่ใช้ทุนและทรัพยากรรวมถึงระยะเวลาน้อยที่สุด 
  2. ประสิทธิผลขององค์กร จะสามารถประกอบด้วยดังนี้ 
   2.1 การผลิต องค์กรมีประสิทธิผลถ้าองค์กรสามารถด าเนินการผลิตให้ได้ผล
ผลิตทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพได้ตรงตามความต้องการขององค์กร 
   2.2 ประสิทธิภาพ องค์กรที่มีประสิทธิผลถ้าอัตราส่วนระหว่างปัจจัยและ
ทรัพยากรที่ใช้ในการผลิตทรัพยากรมีความเหมาะสมในลักษณะทางด้านการใช้ทรัพยากร อย่างคุ้มค่า 
   2.3 ความพึงพอใจ องค์กรที่มีประสิทธิผลถ้าผลการด าเนินการขององค์กรน ามา
ซึ่งความส าเร็จโดยสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรก็จะสามารถท า
ให้เกิดความพึงพอใจทั้งต่อบุคลากรที่ท างานส าเร็จอย่างลุล่วงรวมไปถึงต่อองค์กรที่สามารถด าเนินการ
ตามผลที่คาดหวังไว้ได้และบรรลุตามวัตถุประสงค์   
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   2.4 การปรับเปลี่ยน องค์กรมีประสิทธิผลถ้าองค์กรมีกลไกที่จะสามารถ
ปรับเปลี่ยนการด าเนินการให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งภายในองค์กร
และภายนอกองค์กร  
   2.5 การพัฒนา องค์กรมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถเพ่ิมพูนศักยภาพของ
องค์กรให้เจริญก้าวหน้าตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับ
บุคคลและระดับองค์กรมีความหมายครอบคลุมทั้งในเรื่องผลการด าเนินการที่ตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ให้ได้ผลดีทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพและยังจ าเป็นจะต้องครอบคลุมถึงกระบวนการ
ด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าโดยใช้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 
 ความหมายของประสิทธิผลในการท างาน 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548, หน้า 56) เราถึงประสิทธิภาพใน
การท างานโดยทั่วไปว่าหมายถึงการท างานที่ประหยัดได้ผลงานอย่างรวดเร็วโดยมีคุณภาพคุ้มค่ากับ
การที่ใช้ไปของทรัพยากรทั้งในด้านการเงินทรัพยากรคนและอุปกรณ์รวมถึงเวลาดังนั้นประสิทธิภาพ 
จึงเป็นสิ่งที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นและสามารถวัดได้โดยในทางปฏิบัติจะวัดประสิทธิภาพจากปัจจัย
น าเข้ากระบวนการหรือผลผลิตที่ออกมาโดยวัดอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างประกอบกันดังนั้น
ประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้ในหลายแง่มุมต่างๆดังนี  
  1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการผลิตเช่นการใช้ทรัพยากรเงิน 
คนวัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
  2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร เช่น การท างานที่ถูกต้อง ได้
มาตรฐาน รวดเร็วโดยใช้เทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม 
  3. ประสิทธิภาพ ในแง่มุมของผลลัพธ์จากการท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคม เกิดผลก าไรทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็นที่พ่ึงพอใจของ
ลูกค้า           
 ศุภกาณฑ์ เจริญสุข (2557, หน้า 19-21) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จหรือ
ผลสัมฤทธิ์ในการ ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดย
ก าหนดวัตถุประสงค์ ความสามารถในการด าเนินการให้ก้าวหน้า มี การปฏิบัติงานตรงตามหน้าที่ที่
ก าหนดไว้ ท าให้สามารถบรรลุเป้หมาย และสามารถมีแนวทางในการรับผิดชอบต่อปัญหาที่เกิดขึ้น  
 Emerson (1931, p. 223) ได้กล่าวถึงหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ The 12 
principles of Efficiency ซึ่งเป็นหนังสือที่ได้รับการยกย่องเราถึงกันมากในหลัก 12 ประการของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมีสารส าคัญดังนี้ 
  1. การท าความเข้าใจและก าหนดกรอบแนวคิดในการท างานให้มีความกระจ่าง 
  2. การใช้หลักการสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน  
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  3. การให้ค าปรึกษาแนะน าจ าเป็นต้องมีความถูกต้องสมบูรณ์ 
  4. ต้องด ารงไว้ด้วยความยุติธรรม  
  5. ต้องปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 
  6. การท างานต้องมีความน่าเชื่อถือได้ มีความรวดเร็วและมีสมถะมากอย่างมีระเบียบ 
ทั้งนี้ต้องมีการลงทะเบียนจดบันทึกไว้เป็นหลักฐานด้วย  
  7. งานควรมีลักษณะที่แจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง  
  8. งานจะต้องส าเร็จทันเวลาหรือกรอบเวลาที่วางไว้ 
  9. ผลงานต้องได้ตามมาตรฐานหรือตัวชี้วัดที่องค์กรวางไว้ 
  10. การด าเนินงานนั้นต้องสามารถยึดเป็นมาตรฐานหรือบรรทัดฐานได้ 
  11. ก าหนดหลักเกณฑ์มาตรฐานที่จะสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนได้ 
  12. ต้องมีการให้รางวัล โบนัสหรือบ าเหน็จแก่งานที่ดี           
 ศุภกาณฑ์ เจริญสุข ( 2557, หน้า 24) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน กล่าว
ว่า ถึงขีดความสามารถของการบรรลุ วัตถุประสงค์ ประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลส าเร็จที่ เกิดขึ้นแล้ว 
ตัวเราคิดหรือ วางแผนที่จะประกอบกิจการใดแล้วสามารถท ากิจการนั้นให้ ส าเร็จได้ ตามที่คิดหรือ
วางไว้ เรียกว่า การท างานนั้นมีประสิทธิภาพ 
 ซูหนิง หลิน (2556, หน้า 9- 12) กล่าวว่า การวัดประสิทธิผลสามารถท าได้ดีที่สุดด้วยการ
พิจารณาแนวความคิด 3 ประการคือ 
  1. ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและประสิทธิผลควรจะวัดได้จากความสามารถ
ขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายโดยใช้วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรก็ต่อเมื่อ
ลักษณะขององค์กรและเป้าหมายมีลักษณะตามข้อสันนิษฐานคือจะเป็นเป้าหมายที่แท้จริงและมี
ปริมาณไม่มากเกินความสามารถที่เราจะวัดได้จากการมองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่านั้นตลอดจน
สามารถวัดได้ว่าองค์กรบรรลุเป้าหมายเพียงใด           
  2. แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนี้มุ่งที่การกระท า
ในรูประบบซึ่งหมายความว่าเป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับที่แต่เป้าหมายสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตาม
ระยะเวลา 
  3. การเน้นเรื่องพฤติกรรมเป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรที่มี
ต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาวหรือเป็นการยอมรับว่าเป้าหมายขององค์กรจะสามารถบรรลุได้
โดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 
 ซูหนิง หลิน (2556, หน้า 9 - 12 อ้างใน พิทยา บวรพัฒนา, 2551, หน้า 184-197) ได้ให้
ความเห็นเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล ขององค์กรแบ่งเป็น 4 วิธีดังนี้  
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  1. ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิผลควรวัดได้จาก
ความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กร ก็
ต่อเมื่อลักษณะขององค์กรและเป้าหมายมีลักษณะตามข้อสันนิษฐานคือมีเป้าหมายที่แท้จริงสามารถ
มองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่านั้นตลอดจนสามารถวัดได้ว่าองค์กรนั้นบรรลุเป้าหมายเพียงใด โดย
ใช้ความคิดระบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรจากเป้าหมายนั้นจ าเป็นต้องพิจารณาถึงปัจจัยน าออก
ขององค์กรเป็นส าคัญการวัดประสิทธิผลจากส่วนอื่นขององค์กรเช่นปัจจัยน าเข้ากระบวนการแปล
ปัจจัยน าเข้าให้เป็นปัจจัยน าออกและท าให้สามารถสร้างกฎเกณฑ์การวัดประสิทธิผลเกณฑ์ใหม่ขึ้นได้
โดยดูจากความสามารถขององค์กรซึ่งเป้าหมายขององค์กรจะต้องสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อมโดยใช้ค่านิยมเกณฑ์การวัดประสิทธิผลในเรื่องของแต่
ละบุคคลหรือจิตพิสัยซึ่งจะเลือกเกณฑ์การวัดประสิทธิผลขององค์กรเป็นเรื่องของแต่ละบุคคลนั้น
ผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นการวัดจากผู้ประเมินเป็นผู้ตั้งเกณฑ์การวัด เช่น การประเมินการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาเรื่องประสิทธิผลในการท างานนั้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการท างาน
เป็นการวัดถึงคุณภาพการบรรลุเป้าหมายของงานที่ได้รับมอบหมายซึ่งจะสามารถสร้างการต่อยอดให้
เป็นการมีประสิทธิภาพโดยการน าข้อมูลทางด้านเศรษฐศาสตร์เข้ามาร่วมด้วย ซึ่งการมีประสิทธิผลนั้น
หากพินิจแล้ว เป็นการจตั้งต้นการผลักดันองค์กรให้เกิดการพัฒนาในเชิงบริหาร หากบุคลากรนั้น
ท างานได้มีประสิทธิผลที่ดี คือ การท างานลุล่วงตามก าหนด อีกท้ังตรงตามนโยบาย วิสัยทัศน์ 
เป้าหมายและกลยุทธ์ที่ผู้บริหารได้วางไว้แล้ว เมื่อน าข้อมูลทางด้านทรัพยากรที่เสียไปในระหว่าง
กระบวนการท างานหากมีความคุ้มค่า อยู่ในเกณฑ์ท่ีองค์ชกรรับได้ ก็ถือว่า เป็นการท างานที่มี
ประสิทธิภาพของบุคลากรกลุ่มนั้นๆ จึงเกิดเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรอยู่ได้อย่างมั่นคง และยั่งยืน 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2.4.2 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน 
กับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร 
 2.4.3 ปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม 

 2.4.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยี
โทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G :กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
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2.4.5 ความสุขในการท างานของครูในอ าเภอเมืองสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต1 

 2.4.6 ความสุขในการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน
โรงพยาบาลราชฑัณฑ์ 
 2.4.7 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้
ยางพาราในอ าเภอเมืองยะลา 
 2.4.8 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร  ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น 
และองค์กรไทย 
 2.4.9 ความผาสุข และความผูกพันต่อองค์กร ของเจ้าหน้าที่ภาครัฐ กรมวิทยาศาสตร์บริการ 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 2.4.10 ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุน 
สนับสนุนการสร้างเสรมิสุขภาพ (สสส.) 
 2.4.11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธผิลในการท างานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน์
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
 2.4.12 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูฝึก ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัด
นครสวรรค์ 
 2.4.13 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และความผูกพันองค์กร ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน 
ความผูกพันองค์กร ข้อมูลประสิทธิผลในการท างาน เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล  
  3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
  ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ โดยมี
ระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ          ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  3. การศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
  4. รายได้  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.3 ข้อมูลความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
  ข้อมูลความสุขในการท างาน ประกอบด้วย ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมโดยมีระระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. ระดับความสุขในการท างานน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความสุขในการท างานน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
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  3. ระดับความสุขในการท างานปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความสุขในการท างานมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความสุขในการท างานมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
  4.21 – 5.00          มากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20          มาก 
  2.61 – 3.40          ปานกลาง 
  1.81 – 2.60          น้อย 
  1.00 – 1.80          น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมูลปัจจัยความผูกพันธ์องค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย     
ข้อมูลปัจจัยความผูกพันธ์องค์กร ประกอบด้วย ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
  ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังนี้    
  ความผูกพันธ์องค์กรน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  ความผูกพันธ์องค์กรน้อย   มีค่าคะแนนเป็น  2 
  ความผูกพันธ์องค์กรปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น  3 
  ความผูกพันธ์องค์กรมาก   มีค่าคะแนนเป็น  4 
  ความผูกพันธ์องค์กรมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันธ์องค์กรเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย             ความหมาย 
  4.21 – 5.00          มากที่สุด 
  3.41 – 4.20          มาก 
  2.61 – 3.40          ปานกลาง 
  1.81 – 2.60          น้อย 
  1.00 – 1.80          น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย      
ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการท างาน ประกอบด้วย การยอมรับและความเชื่อม่ันในด้านนโยบายและ
วิสัยทัศน์ ด้านความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย ระยะเวลาในการท างานได้ส าเร็จลุล่วง  
ความสามารถท าตามนโยบายและวิสัยทัศน์  
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  ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลในการท างานจะมีระดับการวัดดังนี้    
  ประสิทธิผลในการท างานน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  ประสิทธิผลในการท างานน้อย  มีค่าคะแนนเป็น  2 
  ประสิทธิผลในการท างานปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น  3 
  ประสิทธิผลในการท างานมาก  มีค่าคะแนนเป็น  4 
  ประสิทธิผลในการท างานที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย             ความหมาย 
  4.21 – 5.00          มากที่สุด 
  3.41 – 4.20          มาก 
  2.61 – 3.40          ปานกลาง 
  1.81 – 2.60          น้อย 
  1.00 – 1.80          น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
   ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวล
หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งได้ค่ารวมเท่ากับ 
0.965  
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ตารางที่ 3.1: รายละเอียดของค่าความเชื่อมั่น 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความน่าเชื่อถือ 

1. ความสุขในการท างาน 14 0.935 
2. ความผูกพันองค์กร 10 0.918 

3.ประสิทธิผลในการท างาน 12 0.964 

รวม 36 0.965 
 
 หลังจากนั้นได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะ
ท าการแจกแบบสอบถามในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2562 
                    
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 232 คน  
 โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่ม
ประชากรมีจ านวน 232 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่ง
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 144 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากหน่วยงาน
ของวชิราวุธวิทยาลัย ในเดือนกันยายน พ.ศ. 2562  โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) ดังนี้ 
       1. บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย กลุ่มพนักงาน จ านวน 50 คน 
 2. บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย กลุ่มเจ้าหน้าที่ฝ่ายอ านวยการ จ านวน 25 คน 
 3. บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย กลุ่มเจ้าหน้าที่ด้านกิจการนักเรียนและด้านวิชากร จ านวน 25 
คน 
 4. บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย กลุ่มครู สังกัดด้านวิชาการ จ านวน 24 คน 
 5. บุคลากรวชิราวุธวิทยัลย กลุ่มผู้บริหาร สังกัดด้านกิจการนักเรียน จ านวน 20 คน 
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3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือท าการเก็บ ข้อมูล
แบบสอบถาม 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ 
แบบสอบถามเพ่ือให้บุคลากรทางการศึกษา ในข้อค าถาม และความต้องการ ของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย โดยมีระยะเวลาใน การท า
แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ 
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตด้วยเครื่องมือคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัย 
 สมมติฐาน: 
  1. ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ การศึกษาและรายได้ที่
แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยที่แตกต่างกัน 
  2. อิทธิพลของปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลมีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
  3. อิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนที่มีผลมีผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
   วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้แบ่งได้ 2 ประเภทได้แก ่
  1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
 สมมุติฐานทั้งสองข้อ มีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  1. สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิตการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัว 
(Independent-Samples T Test) และจะใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 
มากกว่า 2 ตัว ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-
way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe 
  2. สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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  3. สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน ความ
ผูกพันองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย มีผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอืการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 
4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 147 61.0 
2. อายุ 31 – 40 ปี 134 55.6 

3. ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า 188 78.0 

4. รายได้ต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป 153 63.5 
 
 จากตารางที ่4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.0 อายุ 
31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.6 ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 78.0 และรายได้
ต่อเดือน 20,001บาทข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 63.5 
 
 4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัย 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความสุขในการ 
  ท างานของบุคลากรวชิราวุธวทิยาลัย 
 

ความสุขในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความหมาย 
 S.D. 

ความสุขในการท างาน 3.81 0.555 
ระดับความสุขในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก 

 
 จากตารางที ่4.2 พบว่า ระดับความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยอยู่ใน
ระดับมาก ( =3.81) 
 
 4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย  
 ข้อมูลระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพัน 
  องค์กรของบุคลากรวชิราวุธวทิยาลัย 
 

ความผูกพันธ์องค์กร 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความหมาย 
 S.D. 

ความผูกพันธ์องค์กร 3.54 0.713 
ระดับความผูกพัน

องค์กรอยู่ในระดับมาก 

 
 จากตารางที ่4.3 พบว่า ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย อยู่ในระดับ
มาก ( =3.54) 
 
 4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัย 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับประสิทธิผลใน 
  การท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความหมาย 
 S.D. 

ประสิทธิผลในการท างาน 3.69 0.627 
ระดับประสิทธิผลในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก 

 
 จากตารางที ่4.4 พบว่า ระดับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย อยู่ใน
ระดับมาก ( =3.69) 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอืการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
แตกต่างกัน โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
ปรากฏดังตารางที ่4.5 
 
ตารางที ่4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างาน จ าแนกตาม 
  คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ 
 

ภาพลักษณ์ 
เพศชาย เพศหญิง 

t p 
N  S.D. N  S.D. 

รวม 94 3.87 0.580 147 3.57 0.629 3.713 0.144 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่4.5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลใน
การท างาน จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า เพศชาย และเพศหญิง มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 ระดับการศึกษา มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
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ตารางที ่4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างาน จ าแนกตาม 
  คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
 

ภาพลักษณ์ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

t p 
N  S.D. N  S.D. 

รวม 53 3.50 0.617 188 3.74 0.620 -2.534 0.732 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที ่4.7: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับประสิทธิผลในการท างานของ 
  บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน  อายุ และ รายได้ต่อ 
  เดือน 
 

คุณสมบัติส่วนบุคคล df F นัยส าคัญสถิติ 

อายุ 2 4.209 0.016* 
รายได้ต่อเดือน 2 2.109 0.124 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่4.7 พบว่า  อายุ มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัย โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที ่4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับประสิทธิผลในการท างานของ 
  บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน อายุ เป็นรายคู่ 
 

คุณสมบัติส่วนบุคคล มีนัยส าคัญทางสถิติ คู่ที่ต่างกัน 

อายุ 0.016* 20-30 ปี และ 41 ปีขึ้นไป 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที ่4.8 พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน  อายุ มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการ
ท างานของบุคลากรวชิราวุธวทิยาลัย 
 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความสุขในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที ่4.9: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านด้านความสุขในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลใน 
  การท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ด้วยวธิีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอย 
  อย่างง่าย(Simple Regression Analysis) 
 

ความสุขในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ประสิทธิผลในการท างาน .730 6.913 .000* 

R2 = 0.532, F-Value = 47.793, n = 43, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที ่4.9 พบว่า ความสุขในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสุขในการท างาน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ร้อยละ 73 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธ
วิทยาลัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที ่4.10: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ 
  ท างานของบุคลากรวชิราวุธวทิยาลัยด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่าง 
  ง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ความผูกพันองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ประสิทธิผลในการท างาน 0.604 4.908 .000* 
R2 = 0.364, F-Value = 24.088, n = 43, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที ่4.10 พบว่า ความผูกพันองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย ร้อยละ 60.4 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน ความ
ผูกพันองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยมีบทสรุปที่สามารถ
อธิบายได้ดังนี ้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าการศึกษาปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปีและมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูง
กว่าและมีรายได้มากกว่า 20,001 บาทขึ้นไป 
 นอกจากนี้ในส่วนผลการศึกษาข้อมูลด้านความสุขในการท างานยังพบว่ากลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคัญในด้านความสุขในการท างานอยู่ในระดับมากโดยค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ที่ 3.81 ในส่วนผล
การศึกษาข้อมูลด้านความผูกพันองค์กรพบว่ากลุ่มตัวอย่างนั้นให้ความส าคัญในด้านความผูกพัน
องค์กรอยู่ในระดับมากโดยค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ที่ 3.54 และผลการศึกษาข้อมูลด้านประสิทธิผลในการ
ท างานพบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในด้านประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดับมากโดยค่าเฉลี่ย
คะแนนอยู่ที่ 3.69 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมานซึ่งได้แก่การสรุปผลการวิเคราะห์
ข้อมูลของสมมุติฐานทั้งสองข้อโดยสรุปประเด็นที่ค้นพบแยกตามสมมุติฐานไม่ต้องใส่ค่าสถิติ 
  5.1.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน
มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานที่แตกต่างกัน 
  ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานจ าแนกตาม
คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศและรายได้ต่อเดือนพบว่าปัจจัยทั้งสองไม่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลใน
การท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
  5.1.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 และ 3 : ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและปัจจัยด้าน
ความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย  
  ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยด้านความสุขในการท างานด้านสัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานและด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน รวมถึง และผลวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนนั้นมีผลต่อ
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ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานอย่างมี
นัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษาและรายได้ต่อ
เดือนพบว่าด้านเพศและด้านรายได้ต่อเดือนนั้นไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
วชิราวุธวิทยาลัยซึ่งไม่มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมา เช่น การศึกษาของ ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ (2538, หน้า 41) ที่ท าการวิจัยในระดับองค์กรพบว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีความ
แตกต่างกันนั้นจะมีลักษณะทางด้านจิตวิทยาที่แตกต่างกันเช่นเดียวกันกับการศึกษาของ สกุลรัตน์  
ไพบูลย์ (2554, หน้า 15 - 17 ) ที่กล่าวว่าความแตกต่างระหว่างบุคคล ย่อมมีผลต่องานที่ท าแตกต่าง
กัน เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556, หน้า 11 อ้างใน Barber, 1972) ที่ท าการ
วิจัยและพบว่าความแตกต่างด้านเพศไม่มีความสัมพันธ์ในการท างานแต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท า
ด้วยว่าเป็นงานลักษณะใดรวมทั้งเก่ียวข้องกับระดับความทะเยอทะยานและความต้องการทางด้าน
การเงินซึ่งในระดับรายได้ต่อเดือนมีส่วนในความพึงพอใจในการท างานซึ่งหักเงินเดือนที่มากพอแก่การ
ด ารงชีวิตตามสภาพที่ท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนักท่ีจะไปท างานเพ่ิมนอกเวลางานและเงินเดือนยัง
กับความสามารถ หาปัจจัยอื่นที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตด้วยนอกจากนี้ผลการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านเพศอายุระดับการศึกษาและรายได้ในครั้งนี้ไม่มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมาของ  
ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, หน้า 11 อ้างใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2546) ที่เชื่อว่าคนที่มีคุณสมบัติของ
ประชากรที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วยนอกจากนี้ผลการศึกษาด้านปัจจัยส่วน
บุคคลในครั้งนี้ยังไม่มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมาของ รุจิรา แสงผา (2559) ที่ได้กล่าวไว้
ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกันจะสามารถส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
แตกต่างกันเช่นเพศมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานต่างกันอาจจะมีความสามารถและความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานได้ไม่เท่ากันจึงอาจท าให้สิ่งเหล่านี้ส่งผลถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าไม่มีความสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาทั้งนี้อาจมี
ปัจจัยต่างๆที่แตกต่างกันระหว่างบุคคลเช่นด้านลักษณะงานที่ท าและความทะเยอทะยานส่วนบุคคลที่
จะสามารถ ท าให้มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานทั้งนี้ผลการวิจัยในครั้งนี้มีความสอดคล้องกับผล
การศึกษาท่ีผ่านมาของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ที่ได้กล่าวไว้ว่าเพศกับการท างานระหว่าง
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เพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกันทั้งในเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ปัญหาในการ
ท างานรวมถึงแรงจูงใจและการปรับตัวทางสังคมความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างมีความสอดคล้อง
กับผลการศึกษาที่ผ่านมาของ ปภัชญา คุณะเพ่ิมศิริ (2559) ที่ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน
ความแตกต่างของเพศนั้นไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กรโดยหากองค์กรมี
ความส่งเสริมทางด้านการลดอัตราความถี่ของบุคลากรจะสามารถส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้นได้เป็นอย่างดีอีกท้ังยังมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่
ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วยพนักงานที่มีสถานภาพทาง เพศ อายุงาน ระดับการศึกษา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได้ท่ีแตกต่างกัน จะมีประสิทธิผลในการท างานที่ไม่มีความ
แตกต่างกัน 
 5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของความสุขในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 ผลการวิจัยพบว่าความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยนั้นมีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานอย่างมากซ่ึงมีความสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาของ จินดาวรรณ รามทอง 
(2558) ที่ได้กล่าวไว้ว่าความสุขในการท างานคือความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลที่จะ
ตอบสนองต่อการท างานและจะก่อให้เกิดความรู้สึกมีความภาคภูมิใจในงาน ได้ท างานร่วมกับคนดีๆ 
ได้ท างานในที่ท างานที่มีความมั่นคงและก้าวหน้าอีกท้ังยังมีโอกาสในการได้รับพัฒนาอย่างทั่วถึงรวม
ไปถึงมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตากรุณา มีเพ่ือนร่วมงานที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและ
ได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ถ้าบุคลากรได้รับสิ่งต่างๆดังกล่าวบ่อยครั้งและ ต่อเนื่องบุคลากร
ก็จะมีความสุขซึ่งจะสามารถน าไปสู่การท างานอย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลทั้งนี้
ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ เมธาพร ผังลักษณ (2559) ทีก่ล่าวว่าความสุขใน
การท างานที่บุคลากรนั้นปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายโดยมีความรู้สึกชอบรู้สึกรักและผูกพันอย่าง
เหนียวแน่นกับงานที่ท า  โดยในการได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานอีกท้ังได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาโดยผ่านการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตรน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถประสบความส าเร็จในองค์กรได้อย่างมีความสุขอีกท้ังยังมีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุมาลี ดวงกลาง (2560) ได้กล่าวถึงความหมายและหลักการด้านความสุขในการ
ท างานคือความสุขในการท างานจะท าให้บุคคลอยากท างานและใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างานอย่าง
เต็มที่ มีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการท างานโดยความสุขในการท างานนั้นเป็นการเพ่ิม
ผลผลิตของบุคคลที่ท าให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยมีการศึกษาหลักทฤษฎีของ  
Manion (2003 อ้างใน สุมาลี ดวงกลาง, 2560, หน้า 7) กล่าวว่าความสุขในการท างานคือผลที่
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้โดยเป็นผลของการตอบสนองจากการกระท าและการสร้างสรรค์ของตนเองท า
ให้มีความรับลื่นและน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพทั้งนี้งานวิจัยที่ผ่านมารวมถึง
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ผลการวิจัยในครั้งนี้อาจสรุปได้ว่าความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยนั้นส่งผลต่อ
ระดับประสิทธิผลในการท างานโดยหากบุคลากรมีความสุขในการท างานแล้วจะสามารถก่อให้เกิด
แรงจูงใจความภาคภูมิใจในงานซึ่งจะสามารถผลักดันให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างานที่มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นได้           
 5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
 ผลการวิจัยพบว่าความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวทิยาลัยนั้นมีอยู่ในระดับมากซึ่งมี
ความสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ปกภณ จันทศาสตร (2557) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรนั้นเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในเรื่องการผลักดันให้พนักงานหรือบุคลากรมีความเต็มใจที่จะ
พยายามกระท าในสิ่งที่ดีเพ่ือองค์กรอีกท้ังยังเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและมีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปเพ่ือท างานอย่างมี ประสิทธิภาพและน าไปสู่ความมี
ประสิทธิผลขององค์กรผลการศึกษาในครั้งนี้ยังมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับการศึกษา
งานวิจัยของ ภัครวรรณ ปิ่นแก้ว (2558) ซึ่งสนับสนุนกับแนวคิดของ Riketta (2002) ที่กล่าวไว้ว่า
เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรจะก่อให้เกิดความเสียสละและความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะท างานเพื่อ
องค์กรอีกท้ังเพ่ือช่วยพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
นอกจากนั้นความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรยังส่งผลต่อผลประกอบการหรือผลการด าเนินงานขององค์กรที่
สูงขึ้นด้วย แนวคิดนี้ยังมีความสอดคล้องกับ การศึกษาผลงานวิจัยที่ผ่านมาของ กิติพัฒน์ ดามาพงษ์ 
(2559) โดยได้กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกอันดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร โดย 
บุคลากรจะมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มความสามารถในการท างานรวมถึงมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรการศึกษาผลงานวิจัยในครั้งนี้ยังมีความสอดคล้องกับ
การศึกษางานวิจัยของ รัชดา เหมปฐวี (2559) กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ผู้วิจัยนั้นได้อ้างถึงกรณีศึกษา Hewitt Associate สรุปได้ว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็น
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาถึงความผูกพันต่อองค์กรนั้นนั้นผ่านการใช้ความสามารถและความ
พยายามอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยเหลือและสนับสนุนการด าเนินงานและกิจการขององค์กร จึงสรุปได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีความส าคัญในด้านการเพ่ิมประสิทธิผลของการท างาน โดยหากพนักงาน
หรือบุคลากรสามารถสัมผัสได้ถึงการได้รับซึ่งเป็นองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 
พนักงานหรือบุคลากรนั้นก็จะมีความกระตือรือร้นที่จะสร้างงานที่มีประสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้นเพื่อที่จะให้
ได้มาซึ่งผลตอบแทนที่ดีข้ึนซึ่งการสร้างงานหรือท างานที่มีประสิทธิภาพก็จะเกิดให้ก่อประสิทธิผลที่ดี
ต่อองค์กรได้เช่นกัน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงพัฒนาองค์กร 
 ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยมีระดับประสิทธิผลสอดคล้องและไม่สอดคล้องกับ
หัวข้อดังนี้ 
  5.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย พบว่าความแตกต่าง
ระหว่างเพศชายและเพศหญิงนั้นไม่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างาน ทั้งนี้ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านเพศอาจมีอิทธิพลก็ต่อเมื่อมีลักษณะงานที่มีความแตกต่างกันรวมถึงการได้รับอัตราค่าตอบแทนที่
ไม่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท าซึ่งอาจจะส่งผลให้มีอิทธิพลกับประสิทธิผลในการท างานได้ทั้งนี้
วชิราวุธวิทยาลัยนับว่าแบ่งลักษณะงานที่ท าและอัตราค่าตอบแทนได้อย่างเหมาะสมอยู่ในเกณฑ์ที่
บุคลากรสามารถรับได้และเป็นที่น่าพึงพอใจ 
  5.3.1.2 ด้านความสุขในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยนั้นผู้วิจัยให้น้ าหนัก
ไปในด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานเนื่องจากพฤติกรรมองค์กรของ
วชิราวุธวิทยาลัยเน้นไปในระบบอาวุโส จึงอาจมีช่องว่างระยะห่างระหว่างบุคลากรใหม่และบุคลากร
เก่าซ่ึงอาจเกิดความแตกต่างทางด้านความคิดและเป็นสาเหตุของปัญหาด้านสัมพันธภาพระหว่าง
บุคลากรได้ 
  5.3.1.3 ด้านความผูกพันองค์กรของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยนั้นผู้วิจัยมุ่งเน้นให้
น้ าหนักไปในด้านสวัสดิการและอัตราค่าตอบแทนต่างๆที่ วชิราวุธวิทยาลัยนั้นจัดสรรให้บุคลากรอยู่ใน
เกณฑ์ที่บุคลากรสามารถรับได้และน่าพึงพอใจอีกทั้งวชิราวุธวิทยาลัยสร้างความรู้สึกม่ันคงให้แก่
บุคลากรท าให้บุคลากรมีความหวังใจและรู้สึกปลอดภัยในด้านความมั่นคงในการท างานทั้งนี้จึงท าให้
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยนั้นมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างสูง  
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้พบกับปัญหาและอุปสรรคตลอดจนเล็งเห็นข้อควร
ปรับปรุงหากมีการท าการศึกษาในครั้งต่อไปดังนั้นในส่วนนี้ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอข้อเสนอแนะส าหรับ
การศึกษาในอนาคตเพ่ือให้การศึกษานี้สามารถต่อยอดและสร้างข้อมูลรวมถึงผลการศึกษาที่จะเป็น
ประโยชน์มากยิ่งขึ้นมีโดยประเด็นดังนี้ 
  5.3.2.1 ในการศึกษาครั้งต่อไปเมื่อจะท าการก าหนดประชากรที่จะท าการศึกษา ควร 
ให้ความส าคัญและท าการศึกษาบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัยในทุกระดับเนื่องจากจะได้มีครอบคลุมของ
ผลงานวิจัยที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวมที่กว้างข้ึน 
  5.3.2.2 ในการศึกษาครั้งต่อไปภายหลังจากได้ผลการวิจัยในทุกสมมติฐานควรมีการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงสุดในองค์กรถึงมุมมองและความสอดคล้องของผลการวิจัยเพื่อให้ได้ทราบ
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ถึงการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของปัจจัยหลายๆด้าน รวมถึงทราบถึงระดับประสิทธิผล
ในการท างานของบุคลากรโดยแท้จริงในมุมมองของผู้บริหารสูงสุดในองค์กรว่ามีความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยหรือไม่ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง   การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และความผูกพันองค์กร ที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
ค าชี้แจง 
1.แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาความสุข ความผูกพัน และประสิทธิผลการท างานของ
บุคลากรวชิราวุธวิทยาลัย 
2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 4 ตอน  คือ   
 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม            
 2) แบบสอบถามด้านความความสุขในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม            
 3) แบบสอบถามด้านความผูกพันองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4) แบบสอบถามด้านประสิทธิผลในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   
 3. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับการศึกษาวิจัยเท่านั้น  การตอบแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลกระทบต่อ
ท่านแต่อย่างใด แต่จะเป็นประโยชน์ในการกระบวนการท างานและการพัฒนา ของวชิราวุธวิทยาลัย 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง(   )ท่ีตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ   (   ) หญิง           (    ) ชาย 
2. อายุ (    ) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี (    ) 31 – 40 ปี    
 (    ) 41 ปีขึ้นไป  
3. ระดับการศึกษา (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (    ) ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 
4.รายได้ต่อเดือน   (     ) น้อยกว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท (    ) 15,001– 20,00บาท 
    (     ) 20,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความความสุขในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับ ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 

หัวข้อความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ความสุขในการท างานในด้านภาระงานในต าแหน่ง
ที่ท่านท าอยู่ 

     

2. ความสุขในการท างานในด้านต าแหน่งงานของท่าน
มีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน 

     

3. ความสุขในการท างานด้านความสัมพันธภาพที่ที่ดี
กับหัวหน้าในส่วนงาน 

     

4. ความสุขในการท างานในด้านสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงานในส่วนงาน 

     

5. ความสุขในการท างานในด้านการได้รับการ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

     

6. ความสุขในการท างานในด้านการได้รับการ
สนับสนุนจากหัวหน้าเป็นอย่างดี  

     

7. ความสุขในการท างานในด้านภาระงานที่ได้รับเป็น
ภาระงานที่ไม่หนักจนเกินไป 

     

8. ความสุขในการท างานในด้านลักษณะงานที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับต าแหน่งงานของท่าน 

     

9. ความสุขในการท างานในด้านงานที่ได้รับมอบหมาย
มีความสมเหตุสมผล 

     

10. ความสุขในการท างานในด้านจ านวนงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสมกับระยะเวลาการท างาน 

     

11. ความสุขในการท างานในด้านสถานที่ปฏิบัติงานมี
สภาพแวดล้อมที่สะอาดและปลอดภัย 

     

12. ความสุขในการท างานในด้านมีการจัดหาอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างทั่วถึง 
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หัวข้อความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

13. ความสุขในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมในที่
ท างานมีความเหมาะสม และ เอ้ืออ านวยในการ
ปฏิบัติงาน 

     

14. ความสุขในการท างานในด้านการท างานร่วมใน
หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศการท างานที่ดี 
เหมาะสมต่อสภาวะจิตใจและสภาวะอารมณ์ของท่าน 

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความผูกพันองค์กร 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

หัวข้อความผูกพันองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ความผูกพันองค์กรในด้านการได้รับการสนับสนุน
จากองค์กรอย่างคุ้มค่า 

     

2. ความผูกพันองค์กรในด้านการได้รับค่าตอบแทน
จากการท างานอย่างเหมาะสม 

     

3. ความผูกพันองค์กรในด้านองค์กรมีสวัสดิการที่
เหมาะสมกับต าแหน่งของท่าน 

     

4. ความผูกพันองค์กรในด้านค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
จากองค์กรสามารถท าให้ท่านมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน
จากที่เคยเป็นอยู่ในอดีต 

     

5. ความผูกพันองค์กรในด้านการมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากองค์กร 

     

6. ความผูกพันองค์กรในด้านการมีความพึงพอใจกับ
สวัสดิการที่ท่านได้รับจากองค์กร 
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หัวข้อความผูกพันองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

7. ความผูกพันองค์กรในด้านการที่องค์กรมีการจัดหา
ที่พักอาศัยให้ท่านอย่างเหมาะสม 

     

8. ความผูกพันองค์กรในด้านการที่องค์กรมีการจัด
สวัสดิการในด้านอาหารกลางวันให้ท่านเป็นอย่างดี 

     

9. ความผูกพันองค์กรในด้านการที่องค์กรมีการ
จัดสรรสวัสดิการด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ให้แก่ท่าน 

     

10. ความผูกพันองค์กรในด้านการที่องค์กรมีการจัด
ช่วงเวลาพักผ่อนประจ าปีให้แก่ท่าน 

     

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นด้านประสิทธิผลในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับ ประสิทธิผลในการท างานมากท่ีสุด 
 

หัวข้อประสิทธิผลการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ประสิทธิผลที่ได้รับจากด้านนโยบายการท างานของ
หัวหน้าในส่วนงาน 

     

2. ประสิทธิผลที่ได้รับจากวิธีการท างานของหัวหน้าใน
ส่วนงาน 

     

3. ประสิทธิผลที่ได้รับจากด้านความเชื่อมั่นใน
นโยบายการท างานของหัวหน้าในส่วนงาน 

     

4. ประสิทธิผลที่ได้รับจากความเชื่อมั่นกับวิธีการ
ท างานของหัวหน้าในส่วนงาน 

     

5. ประสิทธิผลที่ได้รับจากความเชื่อมั่นกับด้านการวาง
แผนการท างานของส่วนงาน 
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หัวข้อประสิทธิผลการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6. ประสิทธิผลที่ได้รับจากความสามารถท างานได้
ส าเร็จเป็นไปตามนโยบายของหัวหน้าในส่วนงาน 

     

7. ประสิทธิผลที่ได้รับจากความสามารถท างานได้
ส าเร็จเป็นไปตามก าหนดระยะเวลาที่วางไว้ 

     

8. ประสิทธิผลที่ได้รับจากความสามารถท างานได้
ส าเร็จและเกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

     

9. ประสิทธิผลที่ได้รับจากด้านความคิดว่าภาระงานที่
ท่านท ามีความส าคัญต่อองค์กร 

     

10. ประสิทธิผลที่ได้รับจากการเห็นด้วยกับวิธีการ
ท างานของเพ่ือนร่วมงานในส่วนงาน 

     

11. ประสิทธิผลที่ได้รับจากการที่คิดว่าภาระงานที่
ท่านท าสามารถท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับนักเรียน 

     

12. ประสิทธิผลที่ได้รับจากการที่คิดว่าท่านคิดว่า
ภาระงานที่ท่านท าสามารถท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 

     

 
ขอขอบพระคุณ 
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